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Mobbing na delovnem mestu je sovraţna in neetiĉna komunikacija, ki jo sistematiĉno 
izvaja ena ali veĉ oseb in je usmerjena na veĉinoma enega posameznika. Ta je zaradi 
nenehnih napadov potisnjen v nemoĉen poloţaj. Pojavljajo se pogosto, najmanj enkrat 
tedensko in skozi daljše ĉasovno obdobje, najmanj šest mesecev. Pogosto sovraţno 
vedenje, ki se pojavlja skozi daljše ĉasovno obdobje, ţrtvi povzroĉi resne mentalne in 
psihosomatske teţave ter jo potisne v socialno bedo. Proces mobbinga poteka skozi štiri 
faze. Zaĉne se s konfliktom in nadaljuje z uveljavitvijo mobbinga v obliki stalnih napadov. 
Vse skupaj pa se lahko konĉa s prenehanjem delovnega razmerja. Z izvedeno anketo sem 
ugotovila, da je mobbing na delovnem mestu prisoten pri 54,9 % anketiranih. Za storilca 
mobbinga je kar 80,4 % anketiranih navedlo nadrejenega. 66,7 % anketiranih ob kršitvi 
ni poiskalo pravne ali druge pomoĉi. 56,9 % anketiranih pa je navedlo, da bi proti 
povzroĉiteljem mobbinga ukrepali. 
 






MOBBING IN PUBLIC ADMINISTRATION 
 
Mobbing in the workplace is hostile and unethical communication, which is systematically 
carried out by one or several persons, and is mainly focused on one individual. This is 
because of constant attacks as acts of mobbing pushed into helpless position. These 
attacks often occur at least once a week and over a longer period of time, at least six 
months. Often hostile behaviour that occurs over time, may cause the victim serious 
mental and psychosomatic problems, and it pushes them to social misery. Mobbing is a 
process of four stages. It begins with the conflict and continues with the introduction of 
mobbing in the form of constant attacks, all of which could lead to exclusion from 
employment. The survey I conducted, the presence of mobbing in the workplace, was 
found in 54,9% of respondents questioned. 80,4% of which stated that the mobbing 
offender was their superior and 66,7% of the respondents stated they were never 
contacted in breach of any legal or other assistance. 56,9% of respondents stated that 
they would take action against the perpetrator of mobbing. 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC IN OKRAJŠAV 
 
 
KZ-1   Kazenski zakonik 
RS  Republika Slovenija  
ZDR  Zakon o delovnih razmerjih 
ZJU   Zakon o javnih usluţbencih  
ZVZD  Zakon o varnosti in zdravju pri delu 
 
 
SEZNAM SLOVENSKIH PREVODOV TUJIH IZRAZOV 
 
 
Bullying   nasilništvo 
Outside mobbing  zunanji mobbing 
Outsider   neĉlan 








Mobbing je vse bolj pereĉ problem medsebojnih odnosov v organizacijah, ki v zadnjem 
ĉasu, tako v svetu kot pri nas, dobiva vse veĉje razseţnosti in nesporno povzroĉa 
ogromno škodo tako zaposlenim kot delodajalcem. Zato je brez dvoma potrebno njegovo 
pravoĉasno odkrivanje in prepreĉevanje. Delovni pogoji in razmere se v sodobnih druţbah 
spreminjajo zelo hitro, zato je še toliko bolj pomembno, da namenjamo posebno 
pozornost izboljšanju delovnih razmer, organizacijske kulture v delovnih organizacijah, v 
prvi vrsti pa skrbi za dobro poĉutje in zdravje zaposlenih. Mobbing je z vidika ĉloveškega 
dostojanstva  neetiĉno ravnanje, z vidika organizacije pa škodljivo ravnanje, ki povzroĉa 
poslovno škodo. Z njim se je potrebno spopasti na vseh ravneh, tako na ravni druţbe, 
delovne organizacije kot tudi na ravni posameznika.  
Diplomska naloga se osredotoĉa na del, ki je zadnja leta postal zelo pomemben element 
razprav in raziskav na podroĉju dela in zaposlenih, ker bistveno poslabša pogoje dela in 
uĉinkovitost zaposlenih, preko tega pa uspešnost celotne organizacije. 
Mobbing na delovnem mestu je sovraţna in neetiĉna komunikacija, ki jo sistematiĉno 
izvaja ena ali veĉ oseb in je usmerjena na veĉinoma enega posameznika. Ta je zaradi 
nenehnih pritiskov potisnjen v nemoĉen poloţaj.  Ti napadi se pojavljajo pogosto, najmanj 
enkrat tedensko in skozi daljše ĉasovno obdobje, najmanj šest mesecev. Pogosto 
sovraţno vedenje, ki se pojavlja skozi daljše ĉasovno obdobje, ţrtvi povzroĉi resne 
mentalne in psihosomatske teţave ter jo potisne v socialno bedo. 
Mobbing na ţrtvi ne pusti le psihiĉnih, temveĉ tudi fiziĉne posledice, kar se kaţe v razliĉnih 
psihosomatskih motnjah, ki ogroţajo splošno zdravje in ţivljenje posameznika. Manjšata 
se produktivnost in uspešnost zaposlenega, daljšajo se bolniške odsotnosti. Konĉni 
rezultat pa je najveĉkrat prekinitev delovnega razmerja. Teţave se s tem samo še 
poglobijo, saj se slabša tudi posameznikovo socialno in ekonomsko stanje.  
Namen diplomske naloge je preuĉiti ustrezno literaturo s podroĉja mobbinga, predstaviti 
zakonodajo in ustrezne institucije v boju proti mobbingu. Do podatkov, informacij in 
zakljuĉkov o obravnavani temi sem prišla na podlagi deskriptivne metode, študije in 
interpretacije ţe napisane literature. Preko sistema Cobbiss sem poiskala naslove razliĉnih 
knjig, revij, ki vsebujejo ĉlanke na temo mobbing in internetne vire. 
Cilj diplomske naloge je ugotoviti, ali je v javni upravi prisoten mobbing, kdo ga izvaja, ali 
se proti povzroĉiteljem ukrepa ter ali so javni usluţbenci ob kršitvi poiskali pravno oziroma 
drugo pomoĉ. 
Postavljene hipoteze bodo potrjene ali ovrţene na podlagi lastnega anketnega 
vprašalnika, ki so ga izpolnil javni usluţbenci iz Obĉine Laško in Centra za socialno delo 
Celje. 
Hipoteza 1: Javni usluţbenci so izpostavljeni mobbingu. 
Hipoteza 2: Mobbing izvajajo nadrejeni. 
Hipoteza 3: Proti povzroĉiteljem ţrtve mobbinga ne ukrepajo. 
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Hipoteza 4: Javni usluţbenci pri izpostavljenosti mobbingu ne poišĉejo pravne ali druge 
pomoĉi. 
Na koncu diplomskega dela sem uporabila kavzalno metodo - anketo. Podatke sem 
grafiĉno ponazorila. Pridobila sem jih z anketnim vprašalnikom ter jih interpretirala. 
Anketo je izpolnilo 51 javnih usluţbencev iz Obĉine Laško in Centra za socialno delo Celje. 
Odgovori predstavljajo širši okvir za izvedbo empiriĉnega dela raziskave. 
Diplomsko delo je razĉlenjeno na štirinajst poglavij. 
Prvo poglavje zajema uvod diplomske naloge. 
V drugem poglavju je opredeljen pojem mobbinga. 
Tretje poglavje zajema 45 pojavnih oblik mobbinga, razĉlenjenih v pet skupin. 
Ĉetrto poglavje zajema vrste mobbinga, ki jih delimo na vertikalni in horizontalni mobing. 
V petem poglavju so opisane njegove razvojne stopnje: konflikt, psihoteror, disciplinski 
ukrep ter prenehanje pogodbe o zaposlitvi.  
V šestem poglavju so opisani vzroki, zaradi katerih prihaja do mobbinga. 
Sedmo poglavje govori o profilu ţrtve in storilca. 
V osmem poglavju so opisane posledice mobbinga za ţrtev, za sodelavce, za organizacijo, 
ter druţbo in splošni ter posebni simptomi mobbinga. 
Deveto poglavje opisuje obrambne strategije posameznika zoper mobbing. 
V desetem poglavju je predstavljena pravna ureditev prepreĉevanje mobbinga, ustava, 
zakon o delovnih razmerjih, zakon o javnih usluţbencih, uredba za varovanje dostojanstva 
zaposlenih v organih drţavne uprave, kazenski zakonik, zakon o uresniĉevanju naĉela 
enakega obravnavanja in zakon o varnosti in zdravju pri delu. 
V enajstem poglavju so predstavljeni mednarodni dokumenti, ki urejajo vprašanje 
mobbinga. 
Dvanajsto poglavje pa opisuje organe za prepreĉevanje mobbinga. 
Temu sledi anonimna anketa, v kateri so sodelovali javni usluţbenci Obĉine Laško in 
Centra za socialno delo Celje. 







2 OPREDELITEV MOBBINGA 
 
 
Beseda mobbing izhaja iz glagola to mob, ki v slovenskem prevodu pomeni planiti na, 
napasti, lotiti se koga. Izraz mobbing je prvi uporabil etolog Konrad Lorenz. Pri 
opazovanju ţivali je prišel do zanimivih izsledkov, na kakšen naĉin skupine ţivali preţenejo 
vsiljivca in kako pri tem sodelujejo. Z besedo mobbing je oznaĉil napad skupine ţivali na 
vsiljivca (Breĉko, 2006, str. 12). 
Heinz Leymann, švedski raziskovalec nemškega rodu, je prvi definiral mobbing: 
» Mobbing v delovnem okolju vkljuĉuje sovraţno in neetiĉno komunikacijo enega ali veĉ 
posameznikov, sistematiĉno in najpogosteje usmerjeno proti enemu posamezniku. Ta je 
zaradi mobbinga potisnjen v poloţaj nemoĉi, kjer nima zašĉite in kjer tudi ostaja zaradi 
ponavljajoĉih se dejanj mobbinga. Ta dejanja se pojavljajo zelo pogosto, najmanj enkrat 
tedensko, in trajajo dlje ĉasa, najmanj šest mesecev« (Ĉesen et al., 2009, str. 8).   
Najpogostejša izraza sta mobbing in bullying. Uporabljajo se tudi psihiĉno oziroma 
ĉustveno nasilje in šikaniranje ter trpinĉenje.  
S pojmom bullying se navadno oznaĉuje maltretiranje uĉencev v šoli, ki ga izvajajo drugi 
uĉenci ali uĉitelji (Kostelić-Martić, 2005, str. 6).  
Izraz psihiĉno in ĉustveno nasilje na delovnem mestu se manj uporablja predvsem zaradi 
dolţine, prav tako pa izraz ne predvideva sistematiĉnosti in naĉrtnosti delovanja 
povzroĉitelja na ţrtev, kar sta temeljni znaĉilnosti mobbinga (Breĉko, 2010a, str. 18-19). 
Šikaniranje pomeni namerno povzroĉanje neprijetnosti in nevšeĉnosti (SSKJ, 1994, str. 
1351). Šikaniranje na delovnem mestu navaja tudi KZ-1 (197. ĉlen), in sicer kot skupno 
poimenovanje za spolno nadlegovanje, psihiĉno nasilje, trpinĉenje ali neenakopravno 
obravnavanje na delovnem mestu ali v zvezi z delom, ki povzroĉi drugemu zaposlenemu 
poniţanje ali prestrašenost. Trpinĉenje pomeni s pojavljanjem, obstajanjem povzroĉati 
komu trpljenje oziroma neugodje (SSKJ, 1994, str. 1411).  
ZDR v 6. a ĉlenu izraz trpinĉenje na delovnem mestu definira kot vsako ponavljajoĉe se ali 
sistematiĉno, graje vredno ali oĉitno negativno in ţaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno 
proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom. KZ-1 v 196. ĉlenu 
trpinĉenje na delovnem mestu opredeljuje kot eno izmed izvršitvenih oblik (ravnanj) 
šikaniranja. 
Ameriški avtorji Davenportova in sodelavci so »workplace mobbing« opisali kot »zahrbten 
poskus prisiliti osebo k prekinitvi delovnega razmerja, in sicer z neutemeljenimi 
obtoţbami, poniţanjem, spolnim nadlegovanjem, ĉustvenim zlorabljanjem in 
ustrahovanjem«. Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu opredeljuje »workplace 
bullying« kot »ponavljajoĉe, nerazumno vedenje, usmerjeno proti posamezniku ali skupini 
zaposlenih, ki ustvarja tveganje za zdravje in varnost«.   
Za Einarsena in sodelavce, vodilne evropske avtorje, pa »bullying at work« pomeni 
»nadlegovanje, ţaljenje, socialno izkljuĉevanje ali negativno vplivanje na izvajanje 
delovnih nalog. »Bullying« je stopnjevan proces, posameznik, na katerega je usmerjen ta 
proces, se znajde v podrejenem poloţaju in postane tarĉa sistematiĉnih negativnih 
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socialnih dejanj. Konflikt ne moremo imenovati »bullying«, ĉe je incident posamezen ali ĉe 
imata v konfliktu udeleţeni strani pribliţno enako moĉ (Urdih Lazar, 2008, str. 18-19). 
Kliniĉni inštitut za medicino dela, prometa in športa Univerzitetnega kliniĉnega centra 
Ljubljana je kljub številnim tujim opredelitvam pojma oblikoval slovensko definicijo: » 
Trpinĉenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoĉe se ali sistematiĉno in dolgotrajno 
graje vredno ali oĉitno negativno, neetiĉno in ţaljivo verbalno in neverbalno dejanje ene 
ali veĉ oseb na delovnem mestu ali v zvezi z delom, usmerjeno proti drugi osebi ali veĉ 
osebam, ki povzroĉa socialno izkljuĉevanje, in ogroţa psihiĉno, fiziĉno in socialno zdravje 
in varnost ter ga ţrtev razumejo kot zatiranje, poniţevanje, ogroţanje in ţaljenje 
dostojanstva pri delu« (Povše Pesrl et al., 2010, str. 8). 
V diplomski nalogi sem za opisani pojav uporabljala besedo mobbing, ĉeprav je 




3 POJAVNE OBLIKE MOBBINGA 
 
 
Leymann je na podlagi svojih raziskav ter s preuĉevanjem mobbinga opredelil 45 pojavnih 
oblik ter jih razvrstil v 5 skupin: 
 napadi na moţnost izraţanja oziroma komuniciranja, 
 napadi na socialne stike ţrtve, 
 napadi na osebni ugled ţrtve, 
 napadi na kakovost delovnega mesta,  
 napadi na zdravje. 
 
Med napade zoper izraţanje oziroma komuniciranje uvršĉamo tako imenovano verbalno 
nasilje, katerega cilj je nekoga podrediti, pokoriti. Prepoved govorjenja lahko boli bolj kot 
fiziĉno nasilje. Prav tako lahko besede zabolijo bolj kot udarec. Primeri takšnih napadov so 
naslednji: 
 omejevanje moţnosti izraţanja in komuniciranja s strani nadrejenega, 
 omejevanje moţnost izraţanja in komuniciranja s strani sodelavcev, 
 prekinjanje govora, jemanje besede, 
 kriĉanje in zmerjanje, 
 nenehno kritiziranje dela, 
 kritiziranje osebnega ţivljenja, 
 dejanje nejasnih pripomb, 
 zastraševanje po telefonu, 
 pisne groţnje, 
 ustne groţnje, 
 izmikanje stikom, odklonilne geste in zbadanje. 
Najhujša in najnevarnejša oblika so napadi zoper socialne stike. Ĉlovek namreĉ potrebuje 
socialno okolje. Med takšne napade lahko uvrstimo: 
 nenadoma se s prizadetim nihĉe veĉ ne pogovarja, 
 ko prizadeti koga ogovori, ga ta ignorira, 
 sodelavci se vedejo, kot da zaposleni ne obstaja in ga ignorirajo, 
 premestitev delovnega mesta, prostor stran od sodelavcev, 
 prepoved pogovora z ţrtvijo, 
 splošno ignoriranje. 
 
Namen napadov zoper osebni ugled je diskreditirati, razvrednotiti in razţaliti osebnost in 
povzroĉiti škodo v širšem socialnem okolju. Napadi lahko vkljuĉujejo naslednje: 
 obrekovanje in blatenje ţrtve, 
 širjenje govoric, 
 poskusi smešenja posameznika, 
 domnevanje, da je ţrtev psihiĉni bolnik, 
 poskus prisile v psihiatriĉni pregled, 
 norĉevanje iz telesnih hib, 
 oponašanje gest, hoje ali glasu ţrtve, da bi jo osmešili, 
 napadanje politiĉnega ali verskega prepriĉanja, 
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 norĉevanje iz zasebnega ţivljenja, 
 norĉevanje iz narodnosti, 
 siljenje k opravljanju nalog, ki negativno vplivajo na samozavest, 
 delovne napore se ocenjuje napaĉno ali z namenom ţalitve, 
 dvom v poslovne odloĉitve ţrtve, 
 ţrtev je deleţna kletvic in obscenih izrazov. 
 
Napadi na kakovost delovnega mesta se najpogosteje izraţajo z odvzemom nalog ali z 
dodelovanjem velike koliĉine nalog, ki jih posameznik ne zmore, kar mu onemogoĉa 
dostojno delo. Napadi na kakovost delovnega mesta nastopijo v naslednjih oblikah: 
 
 posameznik ne dobiva veĉ novih delovnih nalog, 
 posamezniku so odvzete vse delovne naloge, 
 posamezniku se dodeljujejo nesmiselne delovne naloge, 
 posamezniku se dodeljujejo naloge pod ravnjo kvalifikacij, 
 posamezniku se dodeljujejo vedno nove naloge, 
 posamezniku se dodeljujejo naloge, ki ţalijo dostojanstvo, 
 posamezniku se dodeljujejo naloge nad ravnjo kvalifikacij, 
 poškoduje se delovno mesto posameznika. 
 
Napadi na zdravje predstavljajo neposreden napad na fiziĉno ali psihiĉno zdravje ţrtve. 
Med napade na zdravje uvršĉamo naslednja dejanja: 
 
 dodeljevanja zdravju škodljivih nalog, 
 groţnje s teţjim fiziĉnim nasiljem, ki vkljuĉuje udarce, lomljenje rok, spotikanje …, 
 uporaba laţjega fiziĉnega nasilja, da se nekoga disciplinira, 
 fiziĉno zlorabljanje, 
 namerno povzroĉanje psihiĉne škode, 
 spolni napadi (Breĉko, 2010b, str. 26-34). 
 
V novejšem ĉasu ob velikem razvoju in razmahu raĉunalniške ter informacijske tehnologije 
se pogosto govori tudi o pojavu, imenovanem e-mobbing. Gre za dejanja, ki so povezana 
z raĉunalniškimi programi, kot so: 
 okuţene datoteke, 
 spreminjanje vstopnih šifer, o ĉemer ţrtev ni obvešĉena, 
 vdiranje v sistem, 
 kopiranje datotek brez vednost ţrtve, 














4 VRSTE MOBBINGA 
 
 
Glede na to, kdo je zlorabljajoĉi in kdo ţrtev, loĉimo dve vrsti mobbinga:  
 vertikalni in  
 horizontalni mobbing. 
 
O vertikalnem mobbingu govorimo, kadar se psihiĉno nasilje dogaja med nadrejenim in 
podrejenim ali skupino podrejenih. Gre za nasilna dejanja, ki se vršijo med zaposlenimi na 
razliĉnih hierarhiĉnih ravneh. Mobbing lahko izvaja nadrejeni, ţrtev pa je v tem primeru 
podrejeni ali skupina podrejenih. Takrat govorimo o strateškem mobbingu, in sicer je to 
»bossing«. Moţna je tudi obratna situacija , in sicer, da je skupina podrejenih tista, ki vrši 
psihiĉno nasilje nad nadrejenim, ki je v tem primeru ţrtev mobbinga. Takšno vrsto nasilja 
na delovnem mestu imenujemo »staffing«.  
 
Pri strateškem mobbingu nadrejeni skuša odsloviti nekoga na niţjem delovnem mestu. 
Nezaţeleni zaposleni predstavljano preseţek, ki je lahko posledica reorganizacije, 
prevzema ali zdruţitve podjetij. Nadrejeni poskuša odsloviti njemu nesimpatiĉne 
zaposlene, ker so drugaĉni ali se jim ne uspe vkljuĉiti v delovno okolje.  
Izraz bossing se uporablja, kadar je nadrejeni sovraţen do podrejenega, kar se kaţe z 
agresivnim in ţaljivim vedenjem. 
 
Horizontalni mobbing se izvaja med zaposlenimi na isti hierarhiĉni ravni. Zaposleni se z 
raznimi dejanji mobbinga skuša znebiti drugega zaposlenega, torej sodelavca, ki mu je 
glede na poloţaj v podjetju enakopraven. Napadalec se poĉuti ogroţenega s strani 
posameznika. Meni, da ga ogroţa. Ljubosumje ali zavist spodbudi ţeljo, da bi se znebil 
sodelavca. Misli, da bi to pripomoglo k njegovem napredovanju. 
 
V drugih primerih pa skupina zaposlenih v podjetjih izvaja nasilje nad enim izmed ĉlanov 
te skupine, ki ga izberejo kot »ţrtveno jagnje« (Kostelić-Martić, 2007a, str. 27-28). 
 
Mobbing kot pojav psihiĉnega in fiziĉnega nasilja v delovnem okolju lahko poteka v 
organizaciji, napadalec pa lahko prihaja tudi od zunaj. Takšen mobbing imenujemo 
zunanji mobbing (outside mobbing). Pogosto se pojavlja v šolstvu (ţrtev je uĉitelj in 
napadalci so starši problematiĉnih otrok), v zdravstvu (ţrtev je bolniško osebje, napadalci 
so svojci bolnikov) in v sodstvu (napadalci so obtoţeni, ţrtev pa toţeĉa stranka ali sodno 
osebje). 
 
Loĉimo še dve vrsti mobbinga, in sicer: e-mobbing in laţni mobbing. E-mobbing 
predstavlja novo obliko nasilja v e-druţbi, izkazuje pa se lahko kot namerno pošiljanje 
okuţenih datotek, vdiranje v sistem, spreminjanje šifer brez vnaprejšnjega obvestila, 
nedovoljeno kopiranje datotek … Potrebno je omeniti še eno obliko e-mobbinga, ki je 
dodeljevanje nujnih nalog brez vnaprejšnjega dogovora po e-pošti, ki morajo biti 
opravljene še isti dan, kar je neizvedljivo. Laţni mobbing pomeni širjenje laţnih obvestil, 
da se nad neko osebo izvaja mobbing, in je prav tako nevaren kot dejanski mobbing 







5 RAZVOJNE STOPNJE MOBBINGA 
 
 
Mobbing se zaĉne s konfliktom med dvema ali veĉ zaposlenimi. Takrat še ne moremo 
govoriti o pojavu mobbinga. Ta se razvije šele po doloĉenem ĉasu, ko se zaĉne konfliktna 
situacija stopnjevati in se poglablja ter slabša. Po mnenju Leymanna lahko govorimo o 
mobbingu, ko se nasilna dejanja na delovnem mestu pojavljajo vsaj enkrat na teden in 




Proces mobbinga se zaĉne s konfliktom. Vsak konflikt pa se ne razvije v mobbing  in se 
lahko reši. Ĉe pa konflikt ni rešljiv in se ga tudi nihĉe ne trudi razrešiti, potem se 
zaostruje, kar lahko pripelje do mobbinga. Medtem ko se proces mobbinga razvija, 
postaja zaĉetni konflikt vedno bolj drugotnega pomena in iz strokovnega konflikta nastaja 
osebni spor (Leymann, 1993a, str. 59). 
 
Poznamo štiri naĉine, kako obvladati konflikt, in sicer, da: 
 se ga izogibamo ali z njim ţivimo, 
 drugim vsilimo svoje mišljenje, 
 sklepamo kompromise, 
 zadeve uredimo, tako da so vsi zadovoljni. 
 
Kateri naĉin bo posameznik izbral, je odvisno od njegovega znaĉaja in izkušenj, od tega, 
kako se je nauĉil sooĉati se s konfliktom. To je odvisno od doloĉnih okolišĉin, tipa 




Ker konflikt ni bil rešen in je potisnjen v ozadje, napadi na posameznika postajajo vse 
intenzivnejši. Tarĉa napadov postane njegova osebnost, zaĉnejo se širiti govorice, 
sodelavci so do zaposlenega neprijazni, komunikacija je prekinjena, delo oteţeno.  
 
V tej fazi procesa mobbinga je ĉutiti pomembne spremembe ţrtve. V kratkem ĉasu iz 
priljubljenega in spoštovanega sodelavca postane »outsider«, s katerim nihĉe noĉe imeti 
opravka. Tudi ostali sodelujoĉi se spremenijo. Postanejo nezaupljivi, neprijazni, muhasti, 
celo agresivni. Nekateri pa trpijo po tiho in delujejo potlaĉeno. Takšne reakcije so po 
konfliktu ĉisto normalne, vendar se zaradi dlje ĉasa trajajoĉega mobbinga izoblikujejo v 
vedenjske vzorce. V tej fazi so opazne prve motnje med ţrtvijo in njegovim okoljem.  
 
Po pribliţno šestih mesecih postajajo psihosomatske motnje vedno resnejše. Poleg tega 
pa se zaĉnejo kazati resnejše psihiĉne teţave. Oznaĉujemo jih s pojmom »posttravmatski 
stres«, pod katerim razumemo: 
 
  zapoznelo reakcijo na obremenjujoĉ dogodek, ki je posameznika moĉno ogroţal 
(na primer ţrtev ali priĉa posilstev, vojne, muĉenja ipd.), 
 




  ĉustveno zaprtost, otopelost ĉustev, izogibanje draţljajem, ki bi lahko priklicali 
spomine na travmo.  
 
5.3 DISCIPLINSKI UKREPI 
 
Posledice mobbinga negativno vplivajo na ţrtvino delo. Zaposleni se vedno bolj zateka v 
bolniško odsotnost, slabša se njegova koncentracija in delovna storilnost. Prvi ukrep 
nadrejenega bo opomin, kjer bo zaposlenega opozoril na napake in vedno slabše delovne 
rezultate pri delu ali ga premestil na drugo delovno mesto. Razlog za opomin ali 
premestitev na novo delovno mesto je lahko ĉisto banalen, vendar nadrejeni poseţe po 
tem sredstvu, da bi tako rešil »primer« oziroma odpravil problem, s katerim se ne zna 
drugaĉe spopasti. V tej fazi, da ţivimo v pravni drţavi, ne deluje pomirjajoĉe. Pravni 
sistem je tog, na normah sloneĉ sistem, ki nima posluha za teţke in raznolike probleme, 
kot je mobbing, tako da rešitev ni iskati v delovnem pravu. V primeru postopka pred 
delovnim in socialnim sodišĉem je veĉino mobbing dejanj teţko dokazati, še teţje je 
dokazati njihovo pravno škodnost znotraj pravnih norm (Tkalec, 2001a, str. 911-912). 
 
Zaposleni se sedaj sooĉa s še slabšim druţbenim ugledom in tudi tisti, ki do prej niso 
opazili sprememb pri njem, jih sedaj gotovo bodo, saj s temi ukrepi primer postane javen.  
 
V tej fazi prizadeti poroĉajo o depresijah. Poveĉa se nevarnost zlorabe zdravil ali 
odvisnosti od zdravil. Pogost je tudi alkoholizem in obĉutek nesmiselnosti svojega poĉetja 
(Tkalec, 2001b, str. 912). 
 
5.4 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Zadnja faza mobbinga je najveĉkrat odpoved pogodbe o zaposlitvi. Pobudnik za odpoved 
je lahko ţrtev, ki vsega ne prenese veĉ, ali pa delodajalec, ki konĉa delovno razmerje 
zaradi slabih delovnih rezultatov in vedno daljših bolniških odsotnosti zaposlenega. 
Zaposleni zaradi pritiskov sam privoli v sporazumno prekinitev delovnega razmerja 
(Leymann, 1993b, str. 61). 
 
ZDR v 112. ĉlenu navaja moţnost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, 
ĉe delodajalec delavcu ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinĉenjem na delovnem mestu v skladu 45. ĉlenom tega zakona.  
 
Ţrtev mobbinga lahko zaradi zdravstvenih in duševnih teţav postane trajno nesposobna za 
opravljanje dela. Ponovna zaposlitev je malo verjetna, saj na novem delovnem mestu ne 
bi bil sposoben vzdrţati pritiskov, ki so sicer normalni. Posameznika pa pri ponovni 
zaposlitvi ovira tudi njegov okrnjen ugled, kar je prav tako posledica psihiĉnega nasilja na 





6 VZROKI MOBBINGA 
 
 
Vzroki za pojav mobbinga so lahko razliĉni. Najpogosteje so organizacijske narave: 
organizacija dela, razporeditev delovnih nalog in pomanjkljivo vodenje. V tem smislu jih je 
podrobneje opredelil Leymann. Drugi avtorji so navajali še številne druge vzroke, ki so 
povezani z organizacijo v smislu organizacijske kulture, moralnih standardov in 
izpostavljenosti spremembam na trgu. 
 
Mobbing pogosto povzroĉajo nenavadne spremembe v podjetju, negotova delovna mesta, 
slabo in nezdravo delovno vzdušje med zaposlenimi, nezadovoljstvo glede kakovosti 
vodenja, izredno velike zahteve pri delu, nezadovoljivo posredovanje skupnih vrednot, 
visok odstotek stresa zaradi dela, konflikti zaradi razliĉnega poloţaja zaposlenih v 
podjetju, slabi odnosi med zaposlenimi in vodstvom (Breĉko, 2003, str. 63). 
 
 Organizacija dela in delovnih procesov 
Delo je potrebno organizirati tako, da za zaposlenega ne bo kvantitativno preveĉ 
obremenjujoĉe (da bi bilo dela veĉ, kot bi ga delavec zmogel) ali kvantitativno premalo 
obremenjujoĉe (da bi bilo delo vsebinsko preveĉ prazno ali monotono). Opisane delovne 
situacije so za delavca stresne. V organizacijah, kjer je okolje bolj stresno in kjer se 
pojavljajo nenehne zahteve po doseganju veĉje produktivnosti, obstaja veĉja nevarnost za 
izbruh konfliktov in s tem tudi izbruh mobbinga. V izrazito stresnem okolju nekateri ljudje 
ne zmorejo zadostiti vsem zahtevam in ti so pogosteje izpostavljeni mobbingu (Leymann, 
1993c, str. 133-136). 
 
 Oblikovanje delovnih nalog 
Pri oblikovanju delovnih nalog gre za to, ali je delo zanimivo ali ne in ali delo delavca 
zadovolji, motivira. Z iznajdbo tekoĉega traku se je stopnja monotonije moĉno poveĉala, 
delovni cikli so kratki (najveĉ nekaj minut) in so se ponavljali osem ur na dan ali veĉ. Pri 
takšnem delu razmišljanje ni potrebno. Da bi se delavci mentalno zaposlili, se povsem iz 
zabave spravijo na nekoga izmed njih. Mobbing na teh delovnih mestih lahko oznaĉimo 
kot »mobbing iz dolgĉasa«. Da bi se izognili tovrstnem trpinĉenju, se zadnje ĉasa 
poudarja, da naj bi bilo delo ĉim bolj samostojno in kreativno, delavci pa bi imeli pri tem 
veĉ moţnosti odloĉanja (Leymann, 1993ĉ, str. 136). 
 
 Vodenje ljudi 
Naloga nadrejenega je, da novega zaposlenega ĉim bolj uvede v delovno skupino ter se 
zavzame, da ga skupina sprejme. V nasprotnem primeru se pojavijo motnje pri delovanju 
oddelka. Nadrejeni, ki se zaveda svoje odgovornosti in vloge, bo imel s svojimi 
zaposlenimi kreativne, k delu usmerjene pogovore, skupaj z zaposlenimi bo reševal 
morebitne probleme, na svoje podrejene pa bo delegiral odgovornost. Vendar se v 
današnjem ĉasu ţal pogosto dogaja, da marsikateri vodja nima ustreznih in primernih 
kompetenc za vodenje ljudi in nima o tem niti osnovnega znanja. Vodja je tudi oseba, ki 
mora postavljati jasna pravila glede dela in obnašanja, definirati mora vloge tako, da te 
niso dvoumne ali konflikte, ter biti skrajno profesionalen. Najpogostejše napake, ki jih je 
moĉ opaziti pri vodenju, so predvsem neupoštevanje mnenja podrejenih, preveĉ 
avtoritativno vodenje, neustrezno komuniciranje, neodzivanje na teţave v medsebojnih 
odnosih, popušĉanje pri disciplini, nedoslednost, pomanjkanje navodil. Prav tako morajo 
biti pogoji za napredovanje jasno doloĉeni in postavljeni. Ĉe tega ni, se storilci trpinĉenja 
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spravijo na sodelavca, da pokaţejo, da so moĉnejši in boljši od njega, in kaj hitro se lahko 
iz tega razvije mobbing (Leymann, 1993d, str. 137). 
 
 Rivalstvo med sodelavci 
Do konfliktov in poslediĉno mobbinga lahko prihaja tudi zaradi tekmovalnosti med 
sodelavci za boljše delovne naloge, boljše plaĉe ali druţbeni status. Obĉutki ogroţenosti, 
ljubosumja ali celo zavisti lahko spodbudijo ţeljo po eliminaciji sodelavca, zlasti ĉe storilec 
meni, da bo to pripomoglo k napredovanju v njegovi karieri (Leymann, 1993e, str. 138). 
 
 Preobremenjenost 
Ko so ljudje preobremenjeni in napeti, si vzamejo manj ĉasa za ukvarjanje s tistimi, ki 
potrebujejo njihovo strokovno pomoĉ in nasvete za opravljanje svojega dela. Ti se 
poslediĉno ĉutijo ogroţene in zapostavljene, zato se pri njih sproţi obrambni mehanizem. 
Sodelavci ne razumejo takšnega vedenja, zato jim oĉitajo, da so destruktivni in uniĉujejo 
delovno klimo (Leymann, 1993f, str. 101). 
 
 »Spolna kultura« dela 
Pomemben vzrok mobbinga je Leymann zasledil pri poklicih, ki so feminizirani ali 
maskulinizirani. Vzrok je v razliĉnih kulturah (ţenska in moška kultura) in naĉinu dela. 
Leymann navaja primere moških, ki delajo v jaslih ali vrtcih, kjer prevladuje ţenska 
kultura in ţenski vzorec dela. Moški, ki so se z otroki igrali drugaĉe kot ţenske ter imeli 
drugaĉne pedagoške metode, so imeli s predstavnicami nasprotnega spola teţave. Enako 
je bilo z ţenskami v izrazito moških poklicih (Leymann, 1993g, str. 102). 
 
 Pomanjkanje morale 
Eden izmed problemov, ki se pojavlja v druţbi in ki ga lahko prištejemo med vzroke 
mobbinga, sta pomanjkanje morale in prisotnost predsodkov v druţbi in delovnih 
organizacijah. Kulturne, vedenjske norme namreĉ vplivajo na organizacijsko kulturo. 
Leymann meni, da je nizka stopnja morale povezana z nizkim vedenjskim pragom in 
pripravljenostjo za šikaniranje, saj ljudje ne razmišljajo veĉ o moralnih in etiĉnih merilih 
(Leymann, 1993h, str. 173). 
 
 Globalni trg 
Vzrok za razvoj mobbinga so lahko tudi zunanje narave, kot so na primer velika 
konkurenca na trgu, globalizacija, velike organizacijske spremembe (privatizacija, 
zdruţevanje podjetij, prestrukturiranje, tehnološke posodobitve, ekonomska kriza). Vse to 
je s seboj prineslo negotovost delovnih mest in veĉja priĉakovanja glede fleksibilnosti 
organizacij in delavcev. Z veĉjo fleksibilnostjo in deljenim delovnim ĉasom je 
onemogoĉeno ustvarjanje pozitivnih medsebojnih vezi, ki so znaĉilne za delavce, ki imajo 
pogodbo za nedoloĉen ĉas. V novih delovnih oblikah se namreĉ delavci ĉutijo razosebljene 
in nadomestljive. Zmanjšanje števila zaposlenih in prestrukturiranje podjetij so obiĉajni 
pojavi, ki se jim ne moremo izogniti. Ĉe se jih menedţerji ne lotijo premišljeno, se lahko 
pojavi mobbing. Ker je delo danes za posameznika privilegij, saj mu pomeni preţivetje, ga 
mnogi poizkušajo obdrţati za vsako ceno. Delodajalci lahko to s pridom izkoristijo in 
prisilijo delavce v opravljanje niţjih ali celo poniţevalnih del. Mnogi zaposleni tako iz 
strahu, da bodo izgubili zaposlitev ali poloţaj, raje zaĉnejo »mobirati« druge (Leymann, 
1993i, str. 174-175). 
 
 Spremembe 
Spremembe prinašajo strah in negotovost. Kjer je stopnja sprememb višja, je praviloma 
tudi pojavnost mobbinga ali psihiĉnega nasilja na delu višja. Mobbing se pogosto zaĉne ob 
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prestrukturiranju podjetja, zamenjavi lastnika ali najvišjega vodstva, pa tudi ko pride do 
zamenjave enega izmed niţjih vodij. Spremembo v organizacijo, ki pride na hitro, brez 
primernih informacij in priprav ter brez sodelovanja in participacije zaposlenih, lahko ti 
razumejo kot mobbing. Nadrejeni pa te napetosti pogosto doţivljajo kot neprimernost 
podrejenega za spoštovanje pravil, kar lahko vodi v mobbing (Leymann, 1993j, str. 176). 
 
 Preseljevanje in rast sive ekonomije 
V zadnjem ĉasu rast priseljencev v EU moĉno narašĉa. Priseljevanje, še posebno ilegalno, 
prispeva k porastu sive ekonomije, ki v nekaterih evropski drţavah precej prispeva k bruto 
domaĉemu proizvodu (BDP). Znano je, da so delovni pogoji na takih delovnih mestih 
izredno slabi, z visokim številom nesreĉ in nasilnimi dejanji, ki pa prepogosto ostanejo 
prikrita (Leymann, 1993k, str. 177). 
 
Mobbing se pojavi prav tako tudi zaradi okolja, v katerem sodelavci ne ţelijo posegati v 
dogajanje in so le pasivni gledalci zaradi pomanjkanja poguma in strahu pred posledicami, 
da ne bi sami postali ţrtve. Zatiskanje oĉi pred mobbingom je škodljivo, kajti to povzroĉa 
delodajalcu materialno škodo. Prav tako zaposleni niso motivirani za delo, s strahom in 
uporom prihajajo v sluţbo, med njimi vlada nezaupanje, stiki so omejeni na pisanje 



















7 PROFIL ŢRTVE IN STORILCA 
 
 
Številni strokovnjaki so mnenja, da obstajajo doloĉene osebnostne znaĉilnosti, zaradi 
katerih so nekatere osebe pogosteje ţrtve ali storilci mobbinga. Na podlagi svojih 
prouĉevanj so razvili razliĉne profile ţrtve in storilca.  
 
7.1 PROFIL ŢRTVE 
 
Najpogostejše karakteristiĉne znaĉilnosti ţrtve mobbinga oz. kdo to je: 
 »poštenjaki«, to so osebe, ki so prijavile nepravilnosti pri delu,  
 telesni invalidi, 
 mlade, komaj zaposlene osebe in delavci tik pred upokojitvijo, 
 osebe, ki zahtevajo veĉ samostojnosti in boljše pogoje dela, 
 oseba, ki po letih ĉezmernega dela zahteva priznanje in povišanje plaĉe, 
 oseba, ki je pogosto na bolniški odsotnosti, 
 oseba, ki je nadpovpreĉno ustvarjalna, 
 oseba druge veroizpovedi ali drugega etniĉnega izvora (Breĉko, 2007, str. 11). 
 
7.2 PROFIL STORILCA 
 
Pogosto izvajajo mobbing ljudje, ki so bili ţe sami ţrtev mobbinga. Skušajo kopirati 
vzorec, ki so ga ţe sami doţiveli (Mlinariĉ, 2006, str. 35). 
 
Psihološki profil napadalca lahko zasledimo pri ljudeh, ki: 
 jih je strah, 
 se ĉutijo nesposobne, 
 govorijo slabo o svojem podjetju, 
 so verbalno nasilni (agresivna komunikacija), 
 imajo visok IQ, 
 imajo nerazrešene odnose, 
 ne znajo naravnost povedati, kaj jih moti, 
















8 POSLEDICE MOBBINGA 
 
 
Posledice mobbinga so lahko za ţrtev zelo hude. Gre za posledice, ki se kaţejo v 
zdravstvenih teţavah ţrtev. Razpoloţljive raziskave so pokazale, da so ugotovljive 
posledice stresa zaradi mobbinga veĉplastne, saj se kaţejo v obliki fiziĉnih, psihiĉnih in 
psihosomatskih obolenj. Pri ţrtvi mobbinga se pojavljajo depresije, fobije, motnje spanja, 
prebavne motnje, glavobol, razdraţljivost, utrujenost, teţave s srcem in ţolĉem, pri veĉ 
kot 30 odstotkih pa pride poslediĉno tudi do obolenja mišic in okostja. Mobbing lahko 
povzroĉi posameznikovo socialno osamitev, ki je lahko trenutna. Lahko pa traja leta in leta 
po ţe konĉanih napadih. Lahko nastanejo tudi problemi v druţini ter finanĉne teţave 
zaradi odsotnosti z delovnega mesta zaradi bolezni, zaradi bega v invalidnost ali odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi (Cvetko, 2003a, str. 900). 
 
Tabela 1: Posledice mobbinga 
POSLEDICE ZA 
POSAMEZNIKA 
POSLEDICE ZA SODELAVCA POSLEDICE ZA 
ORGANIZACIJO 
1. motnje koncentracije 
in spomina, 
2. nastop nesmiselnih 
avtomatizmov, 
3. strah pred 
neuspehom, 
4. upadanje delovne 
samozavesti, 
5. motnje socialnih 
odnosov, 
6. teţnja po neopaznem 
vedenju, 
7. kriza osebnosti, 
samozavesti, 
8. nervoze, 
9. obĉutki izĉrpanosti, 
10. depresije, 
11. oslabelost imunskega 
sistema, 
12. tvorba malignih 
tumorjev, 
1. obĉutek krivde, 
2. strah pred 
posledicami v 
primeru, da bi ţrtvi 
pomagali, 
3. strah pred tem, da 
bodo tudi sami 
postali ţrtev 
mobbinga, 
4. razpadanje delovnih 
struktur 










6. višanje stopnje 
fluktuacije, 
7. višanje stopnje 
absentizma, 










Vir: Breĉko (2007, str. 423). 
 
Delodajalec bi moral konflikte zaĉutiti, jih rešiti oziroma odpraviti, ker je to ena od 
njegovih osnovnih nalog. Mora se zavedati, da mobbing povzroĉa pomanjkanje 
koncentracije, razdraţljivost, strah, jok, ţivĉne zlome, glavobole, nemir agresijo, moreĉe 
sanje, drisko, bruhanje, motnje v spanju, tresenje, vrtoglavice, koţne bolezni, sladkorno 
bolezen, visok krvni pritisk, depresije, odvisnost od zdravil in alkohola ter nevarnost 
samomora (Mlinariĉ, 2006, str. 35). 
 
8.1 POSLEDICE ZA ŢRTVE 
 
Ko se mobbing priĉne, se ţrtev na nasilje odzove po doloĉenem vzorcu, ki se ponavlja v 
naslednjem zaporedju: 
  Zaĉetno samoobtoţevanje, ţrtev misli, da je nekaj naredila narobe, da je torej 
sama kriva. Pojavi se poveĉana vznemirjenost. 
  Nastopi osamljenost. V tej fazi se ţrtev poĉuti osramoĉeno, boji se, da ji drugi ne 
bodo verjeli, nerada govori o problemu tudi z druţino in prijatelji. Pogosto se 
pojavi dvojni mobbing. Ţrtev se zaupa druţini in prijateljem ter ima nekaj ĉasa pri 
njih podporo. Ker je mobbing procesno dejanje, ţrtvi sĉasoma ne verjamejo tudi 
druţina in prijatelji. Odziv ţrtve je, da pogosto zboli, da lahko krivi bolezen za 
svoje nemogoĉe stanje. Najpogostejša so depresivna obolenja. 
  Osebno razvrednotenje je zadnji odziv ţrtve. Bolezen se stopnjuje in pojavljajo se 
simptomi prave depresije z vsemi bolezenskimi znaki (Breĉko, 2007b, str. 422). 
 
Heinz Leymann navaja še naslednje posledice, ki jih doţivijo ţrtve: 
 vplivi moĉnega stresa, ki povzroĉi psihološke motnje, so: motnje spomina, teţave s 
koncentracije, malodušnost, potrtost, depresija, pomanjkanje iniciative, 
razdraţljivost, vznemirjenost, agresivnost, obĉutek negotovosti; 
 sindrom, povezan s psihosomatskimi simptomi stresa: moĉne more, boleĉine v 
mišicah ali ţelodcu, driska, obĉutek slabosti, izguba teka, jok, osamljenost, 
nedruţabnost; 
 simptomi, ki nastanejo zaradi hormona stresa in dejavnosti ţivĉnega sistema: 
boleĉine v prsih, potenje, obĉutek izsušenosti ust, razbijanje srca, pomanjkanje 
sape; 
 simptomi, povezani z dolgotrajno izpostavljenost stresu in z napetostjo mišic: 
boleĉine v hrbtu, vratu, mišicah; 
 simptomi, povezani s teţavami pri spanju: motnje spanja, zgodnje zbujanje; 
 šibke noge in oslabelost; 
 omedlevice (Leymann, 1996, str. 253). 
 
Za ţrtev postane delo muka, prihod na delo trpljenje, medsebojni odnosi so hladni in 
neiskreni, na delovnem mestu je ĉutiti nezaupanje in negativno energijo. Vse to vpliva na 




8.2 POSLEDICE ZA SODELAVCE 
 
Ko v delovni organizaciji pride do mobbinga, so zaposleni tisti, ki prvi opazijo nenavadno 
vedenje. Najpogosteje zaĉutijo potrebo pomagati ţrtvi, vendar se znajdejo v precepu, 
kako ravnati, ker jih je strah, da ne bi tudi sami postali ţrtev mobbinga. Ĉe zaposleni ne 
storijo niĉ, da bi pomagali ţrtvi, so za mobbing sokrivi. Napadalcu se da namreĉ vedeti, da 
se jim zdi takšno ravnanje tolerantno, ţrtve pa navadno izolirajo in se do nje kritiĉno 
vedejo. Raven komunikacije se premakne s poslovne na osebno raven. Delovne 
kompetence prevzamejo drugoten pomen, strukture pa razpadejo (Tkalec, 2001c, str. 
914). 
 
8.3 POSLEDICE ZA ORGANIZACIJO 
 
Zaradi mobbinga se slabša delovna klima v delovni organizaciji. Motivacija in 
produktivnost se zmanjšata, ljudje so manj kreativni in fleksibilni. Negativne posledice 
nosi tudi delodajalec, ki ima stroške zaradi slabše uĉinkovitosti pri delu, slabih delovnih 
odnosov, negativnega ugleda v javnosti, bolniške odsotnosti, poveĉane fluktuacije 
zaposlenih in usposabljanja novih delavcev (Ĉili, 2011). 
 
Posledice so: 
 zmanjšanje kvalitete in kvantitete dela, 
 neprijetni odnosi med zaposlenimi, prekinitev komunikacij in timskega dela, 
 povišana fluktuacija, 
 povišano število odsotnosti z dela zaradi bolezni, 
 izguba ugleda, kredibilnosti podjetja, 
 stroški svetovalcev, 
 odpravnine, odškodnine, 
 stroški pravnih postopkov,  
 stroški odsotnosti, fluktuacij in zmanjšane storilnosti (Tkalec, 2001c, str. 914).  
 
V skrajnih primerih so posledice tako resne, da lahko pripeljejo celo do steĉaja, likvidacije 
ali prisilne poravnave, kar je vse povezano z ukrepi odpušĉenja delavcev.  
Po ocenah stane dan odsotnosti delavca v evropskih drţavah od 100 do 200 evrov in 1 % 
odsotnost z dela na leto stane organizacijo s 100 zaposlenimi 20.000 evrov (Cvetko, 
2003b, str. 901-902). 
 
8.4 POSLEDICE MOBBINGA ZA CELOTNO DRUŢBO 
 
Mobbing s svojimi vplivi presega okvire organizacije in posega v ţivljenje tudi drugih ljudi, 
predvsem druţine ţrtve pa tudi celotne druţbe. Prva takšna posledica izhaja iz naĉetega 
zdravja ţrtve mobbinga, ki mora zaradi teţav poiskati pomoĉ pri zato usposobljenih 
strokovnjakih. Gre za razliĉne strokovnjake, kot so kardiologi, psihologi, psihiatri, 
onkologi. Takšno zdravljenje je drago in dolgotrajno, kar seveda poveĉuje stroške 
zdravstvenega sistema v drţavi. Druga posledica mobbinga pa je izguba v pokojninskem 
sistemu. Zdravje posameznika se lahko tako drastiĉno poslabša, da slednji ni veĉ 
sposoben za delo in se je prisiljen predĉasno in invalidsko upokojiti (Kostelić-Martić, 




8.5 SPLOŠNI IN POSEBNI SIMPTOMI MOBBINGA 
 
Razlikujemo med splošnimi in posebnimi simptomi, ki kaţejo na mobbing. 
 
Splošni simptomi: 
 nenavadna poveĉana odsotnost z dela (boleznine), 
 odpovedi iz osebnih razlogov, veĉ odpovedi, 
 problemi kakovosti dela,  
 poveĉana poraba materiala, 
 neusklajeni roki ali prekoraĉitev rokov, 
 pritoţbe o opravljenem delu, brez pravega razloga, 
 ugotovitve zunanjih sodelavcev, da so odnosi v organizaciji moteni, 
 prepiri, agresivno vedenje, napadi besa, 
 pri strokovnih problemih udeleţenci ne najdejo rešitve, 
 zaposleni so ĉustveno prekinili delovno razmerje, ker se ne ĉutijo veĉ del kolektiva, 
kar se kaţe v brezvolji, neangaţiranosti, 
 poskusi samomora ali samomor v kolektivu. 
 
Posebni simptomi: 
 vzrok prepira ni viden oziroma obseg prepira ni v sorazmerju z intenzivnostjo 
prepira in ĉustveno reakcijo, 
 posameznik kaţe oblike vedenje, ki niso skladnji z njim oziroma jih sicer obsoja, 
 posameznik se osebno in sluţbeno izolira, 
 strahovi in brezciljnost se kaţejo pri sicer umirjenih in uravnovešenih osebah, 
 posameznik odklanja redno delo, 
 nekateri postopki in obnašanje se stalno pojavljajo v skupini, 
 udeleţenci krivijo za stanje drug drugega, 
 oblastno vedenje, obdolţevanje drugih za nastale razmere, odmikanje in zatekanje 
v molk, prelaganje odgovornosti na druge (Mlinariĉ, 2006, str. 36). 
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9 OBRAMBNE STRATEGIJE POSAMEZNIKA 
 
 
Posameznik lahko osebno psihiĉno škodo prepreĉi s takojšnjim ukrepanjem. Moţni so 
naslednji ukrepi: 
 
 Zavrnitev vloge ţrtve: V tej fazi se ţrtev vpraša, ali je naredila napako, ali je res 
nesposobna. Psihiĉno šibkejše osebe hitro izgubijo samozavest in se 
samoobtoţujejo. Okrepitev samozavesti je najboljša obramba zoper mobbing. 
 Neposredni nagovor storilca: S storilcem je potrebno v osebnem pogovoru 
razrešiti konflikt. 
 Vključitev nadrejenega: Ko se razvije konflikt, ki bi se lahko razvil v mobbing, 
je veĉ kot smiselno, ĉe ţrtev pravoĉasno obvesti nadrejenega.  
 Vodenje zapisnika/dnevnika o doţivetih dejanjih: Pisanje zapisnika pomaga 
ugotoviti ali gre za mobbing ali ne, kolikokrat se je dogajalo in kako. Zapisnik 
lahko sluţi kot dokazno gradivo bodisi na ravni organizacije ali na sodišĉu.  
 Pritoţba svetu delavcev, sindikatu: Posameznik se lahko obrne na 
predstavnika sindikata ali na svet delavcev, ki mora ukrepati in opozoriti vodstvo 
na dogajanje v organizaciji. 
 Pravno posredovanje: Ţrtev se lahko posvetuje tudi s pravno sluţbo v 
organizaciji ali zunaj nje.  
 Iskanje pomoči v društvu: V Sloveniji obstaja Društvo za boj proti mobingu, ki 
zdruţuje ţrtve mobbinga. Posameznik se lahko pogovori z nekom, ki je mobbing 
doţivel in pridobi koristne napotke, kaj lahko stori in kje išĉe nadaljnjo pomoĉ. 
 Iskanje psihološke pomoči: Posameznik se lahko obrne tudi na psihološke 
posvetovalnice oziroma psihoterapevte, da si okrepi lastno psihološko moĉ, ki se 
kaţe v pozitivnem razmišljanju. Pri mobbing velja, da bolj kot je ţrtev šibka, 
moĉnejši postaja storilec (Breĉko, 2009, str. 30-31). 
 
Dnevnik o mobbingu naj bi pisala vsaka ţrtev mobbinga. V njem je potrebno vpisati vsak 
dogodek, mora se pisati vsak dan, tudi takrat, ko se niĉ ne zgodi. Potrebno je vpisati tudi 
dneve, ko je ţrtev na dopustu, v bolniški ali ima dela prost dan. 
 
V dnevniku vodimo veĉ zapisov. Najpomembnejši pa so: 
 toĉen datum in ura, 
 natanĉen opis in vrsta dejanj, 
 povzroĉitelj in njegov status v organizaciji, 
 obĉutki: jeza, ţalost, bes, agresivnost, obup, sovraštvo, brezupnost, 
 posledice v zvezi z delom (odvzem pristojnosti, skrivanje podatkov, širjenje 
laţnih govoric) in tudi telesne posledice: glavobol, slabost, krvni pritisk, 
potenje, nespeĉnost, hitro utripanje srca, 
 koga smo o dogodku informirali, 







Tabela 2: Dnevnik o mobbingu 

















































































































10 PRAVNA UREDITEV PREPREČEVANJA MOBBINGA 
 
10.1 USTAVA REPUBLIKE SLOVENIJE 
 
Pravna norma iz 44. ĉlena ZDR ima podlago v Ustavi RS v II. poglavju z naslovom 
Ĉlovekove pravice in svobošĉine. Gre za pravice in svobošĉine, ki se uresniĉujejo 
neposredni na podlagi Ustave RS (Ur. l. RS, št. 33/1991) in za katere doloĉa, da so 
neodtujljive in se jim posameznik ne more odpovedati, razen v primerih, ki jih doloĉa 
ustava, in v primerih, ko so omejene s pravicami drugih (15. ĉlen Ustave). 
 
Med te pravice spadajo:  
 
 enakost pred zakonom (14. ĉlen Ustave) 
V Sloveniji so vsakomur zagotovljene enake ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine, ne 
glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, politiĉno ali drugo prepriĉanje, gmotno stanje, 
rojstvo, izobrazbo, druţbeni poloţaj ali katerokoli osebno okolišĉino. Vsi so pred zakonom 
enaki; 
 
 pravica do osebnega dostojanstva in varnosti (34. ĉlen Ustave RS) 
Vsakdo ima pravico do osebnega dostojanstva in varnosti, kar pomeni, da morajo drţavne 
oblasti in vsi posamezniki spoštovati pravico do osebnega dostojanstva in varnosti; 
 
 pravica zasebnosti in osebnostnih pravic (35. ĉlen Ustave RS) 
Zagotovljena je nedotakljivost ĉlovekove telesne in duševne celovitosti, njegove 
zasebnosti ter osebnostnih pravic.  
 
Pravica do zasebnosti je osebnostna pravica. Po definiciji Sveta Evrope iz leta 1970 
(resolucije št. 428), ki jo sprejema najveĉji del stroke, je pravica do zasebnosti, pravica 
ţiveti lastno ţivljenje s ĉim manj vpliva od zunaj. Zajema pa pravico do osebnega 
ţivljenja, pravico do druţine in doma, pravico do fiziĉne in psihiĉne nedotakljivosti, pravico 
do ĉasti in ugleda, pravico do prepovedi prikazovanja v napaĉni luĉi, pravico do prepovedi 
razširjanja za posameznika nepomembnih in neprijaznih dejstev, prepoved objave 
privatnih fotografij in pravico do varstva zaupno pridobljenih podatkov. Kršitev zasebnosti 
so mogoĉe na podroĉju varovanja osebnih podatkov, osebnih razmer, osebnih stanj, 
delavĉevega videza in zunaj sluţbenih aktivnosti (Cvetko v: Beĉan et al., 2008a, str. 208). 
 
10.2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
 
ZDR v 6. a ĉlenu doloĉa prepoved spolnega in drugega nadlegovanja in trpinĉenja na 
delovnem mestu.   
 
Zakon v tem ĉlenu prepoveduje: 
 spolno nadlegovanje 
 druge vrste nadlegovanj in 
 trpinĉenje (mobbing). 
Vse tri oblike neţelenih in prepovedanih ravnanj predstavljajo poseg v ĉlovekovo telesno 





10.2.1 SPOLNO NADLEGOVANJE 
 
Po definiciji v zakonu je spolno nadlegovanje kakršna koli oblika neţelenega verbalnega, 
neverbalnega ali fiziĉnega ravnanja ali vedenja spolne narave z uĉinkom ali z namenom 
prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovraţnega, 
poniţujoĉega, sramotilnega ali ţaljivega okolja.  
 
Eden od namenov varovanja pred spolnim nadlegovanjem je tudi prepreĉevanje 
diskriminacije, ki bi temeljila na spolu. Obveznost delodajalca je, da naredi vse, da ne 
pride do spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. Ĉe pa do njega pride, je potrebno 
ţrtev ustrezno zašĉititi. Doloĉba je v skladu z Direktivo 2002/73/ES, s katero je 
spremenjena pa tudi dopolnjena Direktiva 76/2077EGS o enaki obravnavi moških in ţensk 
pri dostopu do zaposlitve (Cvetko v: Beĉan et. al, 2008b, str. 51). 
 
Pri opredelitvi spolnega nadlegovanja sta pomembna dve elementa: neţeleno ravnanje 
spolne narave in namen prizadeti dostojanstvo osebe.  
 
10.2.2 DRUGE VRSTE NADLEGOVANJA 
 
Po definiciji v zakonu je nadlegovanje vsako neţeleno vedenje, povezano s katero koli 
osebno okolišĉino, z uĉinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti 
zastraševalno, sovraţno, poniţujoĉe, sramotilno ali ţaljivo okolje. 
 
KZ-1 v 135. ĉlenu navaja: »Kdor ogrozi varnost kakšne osebe z grdim ravnanjem ali resno 
groţnjo, da bo napadel njeno ţivljenje ali telo, se kaznuje z denarno kaznijo ali zaporom 
do enega leta.«  
 
10.2.3 TRPINČENJE (MOBBING) 
 
Po definiciji je trpinĉenje vsako ponavljajoĉe se ali sistematiĉno, graje vredno ali oĉitno 
negativno ali ţaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na 
delovnem mestu ali v zvezi z delom.  
 
Trpinĉenje je posebna oblika šikane na delovnem mestu, do katere pride s psihiĉnim 
posegom v integriteto posameznika, mogoĉe pa je tudi fiziĉno nasilje. V teoriji najdemo za 
trpinĉenje tudi druge izraze, ki se vsebinsko ne pokrivajo v celoti, pomenijo pa 
teroriziranje na delovnem mestu, sovraţno obnašanje na delu, poškodba na delovnem 
mestu oziroma psihološka agresivnost in ĉustveno nasilje (Cvetko v:Beĉan et al., 2008c, 
str. 52). 
 
V 6. a ĉlenu ZDR je doloĉeno, da je spolno in drugo nadlegovanje ter trpinĉenje na 
delovnem mestu prepovedano in da se šteje za diskriminacijo po doloĉbah tega zakona. V 
primeru spora, ko delavec navaja dejstva, ki opraviĉujejo domnevo, da je bila kršena 
prepoved diskriminacije, mora delodajalce dokazati, da ni kršil prepovedi diskriminacije (6. 
odstavek 6. ĉlena ZDR). V primeru kršitve diskriminacije je delodajalec delavcu 
odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava (7. odstavke 6. ĉlena ZDR). 
41. ĉlen ZDR doloĉa, da mora delodajalec zagotoviti delavcu delo, za katero sta se stranki 
s pogodbo o zaposlitvi dogovorili in ne katerokoli delo. Prav tako mora delodajalec 
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zagotoviti vsa potrebna sredstva in delovni material, ki jih delavec potrebuje, da lahko 
nemoteno izpolnjuje svoje obveznosti.  
 
V 43. ĉlenu zakon doloĉa, da mora delodajalec zagotoviti pogoje za varnosti in zdravje 
delavcev v skladu s posebnimi predpisi o varnosti in zdravju pri delu.  
 
44. ĉlen ZDR doloĉa, da mora delodajalec varovati in spoštovati delavĉevo osebnost in 
šĉititi njegovo zasebnost. Delodajalec ne sme delavca ţaliti in ter se do njega nasilno 
vesti. Ĉe delodajalec kljub opozorilom delavca ne prepreĉi takšnega ravnanja, ima delavec 
pravico do odškodnine.  
 
45. ĉlen ZDR doloĉa, da mora delodajalec varovati delavĉevo dostojanstvo, na naĉin, da 
delavec ne bo izpostavljen spolnem in drugem nadlegovanju ali trpinĉenju. ZDR je v 
doloĉbo 45. ĉlena vnesel pomembno doloĉbo, s tem ko je odloĉil, da je v primeru spora, 
ko delavec navaja dejstva, ki opraviĉujejo domnevo, da je delodajalec ravnal v nasprotju s 
svojimi obveznostmi in dopustil spolno nadlegovanje ali drugo nadlegovanje ali trpinĉenje, 
dokazno breme na strani delodajalca. S tem je ţrtvam olajšal dokazovanje.  
 
V primeru kršitve 45. ĉlena ZDR, ĉe delodajalec delavcu ni zagotovil varstva pred spolnim 
in drugim nadlegovanjem ali trpinĉenjem/mobbingom, doloĉa slovenska zakonodaja za 
delavca naslednja pravna sredstva: 
 delodajalec je delavcu odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava 
in tudi po ZDR zaradi kršitve pravic iz delovnega razmerja, 
 delavec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi v skladu z 112. ĉlenom ZDR in 
pridobi vse pravice, ki mu pripadajo, ĉe bi pogodbo odpovedal delodajalec zaradi 
poslovnega razloga, 
 delodajalec odgovarja za prekršek, 
 delodajalec lahko kazensko odgovarja. 
 
ZDR v 229. ĉlenu doloĉa, da mora delodajalec v primeru prekrška plaĉati globo v višini od 
3.000 do 20.000 evrov, za manjšega delodajalca znaša globa od 1.500 do 1.800 evrov, za 
delodajalca posameznika pa od 450 do 1.200 evrov. S plaĉilom globe od 450 do 2.000 
evrov se kaznuje tudi odgovorna oseba delodajalca pravne osebe ter odgovorna oseba v 
drţavne organu ali samostojni lokalni skupnosti. 
 
10.3 ZAKON O JAVNIH USLUŢBENCIH 
 
Doloĉbi 6. a in 45. ĉlena ZDR sta uvršĉeni v zakon kot splošen predpis na podroĉju 
delovnih razmerjih, kar pomeni, da nalagata obveznost vsem delodajalcem v Republiki 
Sloveniji. Torej velja enotnost delovnih razmerij. ZDR velja za javne usluţbence, kolikor 
ZJU ali poseben zakon ne doloĉa drugaĉe (2. ĉlen ZDR). ZJU v 5. ĉlenu navaja: »Za 
delovna razmerja javnih usluţbencev ter pravice in dolţnosti iz delovnega razmerja veljajo 
predpisi, ki urejajo delovna razmerja in kolektivne pogodbe, kolikor ta ali drug poseben 
zakon ne doloĉa drugaĉe.« 
 
Varstvo javnega usluţbenca pred neţelenimi ravnanji na delovnem mestu in prepoved 




ZJU v prvem odstavku 15. ĉlena doloĉa naĉelo varovanja poklicnih interesov, po katerem 
mora delodajalec varovati uradnika pred šikaniranjem, groţnjami in podobnimi ravnanji, ki 
ogroţajo opravljanje njegovega dela. 
 
15. a ĉlen ZJU vsebuje naĉelo prepovedi nadlegovanja in doloĉa, da je prepovedano vsako 
fiziĉno, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenja javnega usluţbenca, ki je utemeljeno 
na katerikoli osebni okolišĉini in ustvarja zastrašujoĉe, sovraţno, poniţujoĉe, sramotilno ali 
ţaljivo delovno okolje za osebo ter ţali njeno dostojanstvo. 15. ĉlen doloĉa, da mora 
delodajalce javnega usluţbenca varovati pred šikaniranjem, groţnjami in podobnimi 
ravnanji, ki ogroţajo opravljanje njegovega dela (Ur. l. RS št. 63/2007). 
 
10.4 UREDBA O UKREPIH ZA VAROVANJE DOSTOJANSTVA ZAPOSLENIH 
V ORGANIH DRŢAVNE UPRAVE 
 
Vlada RS je 30. 5. 2009 sprejela Uredbo o ukrepih za varovanje dostojanstva zaposlenih v 
organih drţavne uprave, s katero je natanĉneje opredelila oblike mobbinga, spolno in 
drugo nadlegovanje ter trpinĉenje, dolţnosti predstojnikov in naĉine ukrepanja. 
 
Uredba navaja, da je potrebno v drţavni upravi zagotoviti takšno delovno okolje, v 
katerem se spoštuje dostojanstvo zaposlenih, kar pomeni, da ni spolnega in drugega 
nadlegovanja ali trpinĉenja. V okviru splošnih doloĉb podaja opredelitev pojmov iz 6. a 
ĉlena ZDR, in sicer: spolnega nadlegovanja, nadlegovanja ter trpinĉenja na delovnem 
mestu. 
 
Uredba doloĉa ukrepe za prepreĉevanje spolnega in drugega nadlegovanja ali trpinĉenja, 
ki se nanašajo na ozavešĉanje in informiranje, za kar je pristojen predstojnik.   
Predstojnik mora doloĉiti eno ali veĉ zaposlenih oseb, ki so vredni zaupanja za pomoĉ pri 
informiranju o ukrepih, ki so na voljo v zvezi z varstvom pred spolnim in drugim 
nadlegovanjem ali trpinĉenjem. Med svetovalcem in ţrtvijo velja razmerje zaupnosti, saj 
uredba doloĉa, da se informacije, ki so pridobljene v okviru opravljanja nalog, brez 
soglasja ţrtve ne smejo uporabiti. 
 
Uredba navaja, naj oseba z izkušnjo nadlegovanja ali trpinĉenja poskuša najprej zadevo 
rešiti neformalno, in sicer tako, da od osebe, ki to nadlegovanje izvaja, zahteva, naj z 
neţelenim vedenjem preneha. Kadar problema ni mogoĉe rešiti na neformalen naĉin, 
mora o tem pisno obvestiti predstojnika. Ta pa mora v 15 dneh sprejeti ustrezne ukrepe. 
Za ugotovitev okolišĉin lahko predstojnik imenuje triĉlansko komisijo. V primeru 
utemeljenega suma, da je do nadlegovanja ali trpinĉenja res prišlo oziroma se takšno 
ravnanje nadaljuje kljub opozorilom, lahko predstojnik izreĉe osumljeni osebi ukrep redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov ali pa izreĉe ukrep izredne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. V primeru, ko obstaja sum, da je prišlo do kršitev prepovedi 
spolnega ali drugega nadlegovanja ali trpinĉenja, ki so kot kazniva dejanja opredeljena v 
Kazenskem zakoniku, se ne glede na doloĉbe te uredbe o dejanju nemudoma obvesti 
policijo ali pristojno drţavno toţilstvo (Ur. l. RS, št. 1/2009). 
 
10.5 KAZENSKI ZAKONIK 
 
V 197. ĉlenu Kazenskega zakonika je doloĉeno, da kdor na delovnem mestu ali v zvezi z 
delom s spolnim nadlegovanjem, psihiĉnim nasiljem, trpinĉenjem ali neenakopravnim 
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obravnavanjem drugemu zaposlenemu povzroĉi poniţanje ali prestrašenost, se kaznuje z 
zaporom do dveh let. Ĉe pa je posledica ravnanj storilca psihiĉno, psihosomatsko ali 
fiziĉno obolenje ali zmanjšanje delovne storilnosti zaposlenega, se storilce kaznuje z 
zaporom do treh let (Ur. l. RS, št. 55/2008). 
 
10.6 ZAKON O URESNIČEVANJU NAČELA ENAKEGA OBRAVNAVANJA 
 
Zakon o uresniĉevanju naĉela enakega obravnavanja (Ur. l. RS št. 93/2007) vsebuje 
podrobnejše doloĉbe v zvezi s prepovedjo diskriminacije, viktimizacije in nadlegovanja, ter 
doloĉa nadalje moţnosti, ki jih imajo ţrtve tovrstnih ravnanj za uveljavitev svojih pravic. 
Doloĉa postopke in organe, pristojne za uveljavljanje naĉela enakih moţnosti in za boj 
proti diskriminaciji.  
 
5. ĉlen omenjenega zakona doloĉa, da je nadlegovanje nezaţeleno ravnanje, temeljeĉe na 
katerikoli osebni okolišĉini, ki ustvarja zastrašujoĉe, sovraţno, poniţujoĉe, sramotilno ali 
ţaljivo okolje za osebo ter ţali njeno dostojanstvo. Nadlegovanje in ostale oblike 
diskriminacije, doloĉene v Zakonu o uresniĉevanje naĉela enakega obravnavanja, so 
prepovedane na kateremkoli podroĉju druţbenega ţivljenja, tudi na podroĉju zaposlovanja 
in delovnih razmerij. Storitev ali opustitev, storjena na posameznem podroĉju druţbenega 
ţivljenja, ki ima vse znake diskriminacije oziroma nadlegovanja, je v kazenskih doloĉbah 
Zakona o uresniĉevanju naĉela enakega obravnavanja opredeljena kot prekršek, za 
katerega je storilec fiziĉna oseba in se kaznuje z globo 250 do 1.200 evrov. Pravna oseba, 
samostojni podjetnik posameznik se kaznujeta z globo 2.500 do 40.000 evrov in 
odgovorna oseba v drţavnem organu ali lokalni skupnosti z globo od 250 do 2.500 evrov 
(Ur. l. RS št. 93/2007).  
 
10.7  ZAKON O VARNOSTI IN ZDRAVJU PRI DELU 
 
ZVZD je krovni zakon, ki doloĉa varnost in zdravje pri delu v RS. Delavcu je zagotovljena 
pravica do dela in delovnega okolja, ki mu zagotavlja varnost in zdravje pri delu. Zakon 
zavezuje vse delodajalce, ne glede na velikost ali vrsto dejavnosti organizacije. 
Delodajalec je dolţan izvajati preventivne ukrepe, potrebne za prepreĉevanje vseh vrst 
ogroţenosti zaposlenih, vkljuĉno z nasiljem na delovnem mestu. Pri izvajanju teh ukrepov 
mora upoštevati razvijanje celovite varnostne politike, ki vkljuĉuje tehnologijo, 
organizacijo dela, delovne pogoje, medĉloveške odnose ter dejavnike delovnega okolja in 
obvešĉanja o problemih. V primeru, da delodajalec ni zagotovil varnosti in zdravja pri 
delu, kot to doloĉa 43. ĉlen ZDR, in je delavec od delodajalca predhodno zahteval odpravo 
grozeĉe neposredne in neizogibne nevarnosti za ţivljenje ali zdravje, lahko delavec v 
skladu s 112. ĉlenom ZDR izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. V primeru odpovedi je 
delavec upraviĉen tudi do odpravnine in odškodnine (Ur. l. RS št. 56/1999). 
 
Dolţnost delodajalca je, da sprejme izjavo o varnosti v pisni obliki in pripravi oceno 
tveganja, s katero doloĉi naĉin in ukrepe za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu. Ĉe 
se pojavi nova nevarnosti ali se spremeni raven tveganja, mora to izjavo revidirati in 
upoštevati nove razmere. Izjava o varnosti mora temeljiti na ugotovitvi moţnih nevarnosti 
in škodljivosti na delovnem mestu in v delovnem okolju ter na oceni tveganja za nastanek 
poškodb in zdravstvenih okvar. Naĉin izdelave ocene tveganja in izjave o varnosti doloĉa 
Pravilnik o naĉinu izdelave izjave o varnosti z oceno tveganja (Ur. l. RS št. 30/00).    
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Med najpomembnejšimi evropskimi dokumenti, ki posredno ali neposredno prepovedujejo 
mobbing, so naslednji dokumenti. 
 
Evropska socialna listina 
 
Republika Slovenija je Evropsko socialno listino ratificirala leta 1999. Evropska socialna 
listina v svojem 26. ĉlenu z naslovom Pravica do dostojanstva pri delu doloĉa, da se 
pogodbenice zaveţejo, da o posvetu z organizacijami delodajalcev in delavcev 
pospešujejo ozavešĉanje, obvešĉanje in zašĉito pred ponavljajoĉimi se ali sistematiĉnim, 
graje vrednim, ali oĉitno negativnim oziroma ţaljivim ravnanjem in vedenjem, usmerjenim 
proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom. Pogodbenice so 
zavezane sprejeti vse ustrezne ukrepe za zašĉito delavcev pred takim ravnanjem. Doloĉilo 
Evropske socialne listine je usmerjeno v preventivno delovanje pogodbenic z 
obvešĉanjem, ozavešĉanjem in zašĉito s poudarkom na sodelovanju z organizacijami 
delavcev in delodajalcev (Delphina, 2009, str. 39). 
 
Direktiva Sveta Evrope 89/391 EGS z dne 12. 6. 1989 o vpeljavi ukrepov za 
izpodbudo izboljšav varnosti in zdravja pri delu. Direktiva doloĉa, da je delodajalec dolţan 
poskrbeti za varnost in zdravje delavcev, kar velja tudi v primeru mobbinga. Delodajalec 
mora varovati in spoštovati delavĉevo osebnost in šĉititi njegovo zasebnost, specialni 
doloĉbi Direktive pa se nanašata na varovanje dostojanstva delavca pri delu, kar je 
omejeno samo na zagotavljanje okolja, kjer delavec ne bo izpostavljen neţelenemu 
ravnanju spolne narave in zlorabi delavĉevih osebnih podatkov. Vse drţave ĉlanice so to 
direktivo uveljavile v svojih pravnih predpisih, nekatere pa so dodale še navodila za 
prepreĉevanje mobbinga.   
 
Napotki evropske komisije o stresu na delovnem mestu, ki prav tako omenjajo 
pojav  mobbinga. 
 
Predlog resolucije proti mobbingu, ki je bil predloţen Evropskemu parlamentu in v 
katerem se poziva drţave ĉlanice, da v zvezi s prepreĉevanjem mobbinga in spolnega 
nadlegovanja na delovnem mestu preverijo obstojeĉo zakonodajo in jo po potrebi 
dopolnijo ter enotno opredelijo definicijo mobbinga. 
 
Poleg tega predlog priporoĉa, da: 
 drţave ĉlanice zahtevajo od gospodarskih druţb, javnega sektorja in socialnih 
partnerjev, da izvajajo uĉinkovito preventivno politiko, 
 se uvede sistem izmenjave izkušenj, 
 se razvijejo postopki, s katerimi se lahko mobbing odpravlja in prepreĉuje, 
 se poveĉa število informacij in pospeši usposabljanje delavcev, vodilnega osebja, 
socialnih partnerjev ter preventivnih sluţb v zasebnem in javnem sektorju 
(Bakovnik, 2006, str. 4). 
 
Med najpomembnejše direktive EU, ki se nanašajo na problem nasilja in nadlegovanja 
(tudi mobbinga) na delovnem mestu, sodijo naslednje: 
 Direktiva 2000/43/ES z dne 29. junija 2000 o izvajanju naĉela enakega 
obravnavanja oseb ne glede na raso ali narodnost. 
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 Direktiva 2000/78/ES z dne 27. november 2000 o splošnih okvirih enakega 
obravnavanja pri zaposlovanju in delu. 
 Direktiva 2002/73/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 23. septembra 2002 o 
spremembi Direktive Sveta 76/207/ESG z dne 9. februarja 1976 o izvrševanju 
naĉela enakega obravnavanja moških in ţensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, 
poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojih.  
 Direktiva Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresniĉevanju 
naĉela enakih moţnosti ter enakega obravnavanja moških in ţensk pri 
zaposlovanju in poklicnem delu.  
 
Pomemben dokument je zagotovo Evropski okvirni sporazum o nadlegovanju in 
nasilju na delovnem mestu, ki so ga 26. aprila 2007 podpisale organizacije: Evropska 
konfederacija sindikatov (ETUC), Evropsko delodajalsko zdruţenje (Business Europe), 
Evropsko zdruţenje obrti ter malih in srednjih podjetij (UEAPME) in Evropski center 
delodajalcev in podjetij, ki zagotavljajo javne storitve (CEEP), ki so ga predloţili 




12 ORGANI ZA PREPREČEVANJE MOBBINGA V JAVNI UPRAVI 
 
12.1  INŠPEKCIJA ZA SISTEM JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
Na podlagi Zakona o javnih usluţbencih je bila ustanovljena inšpekcija za sistem javnih 
usluţbencev, ki opravlja nadzor nad izvajanjem tega zakona. Inšpektorji za sistem javnih 
usluţbencev imajo pravice oziroma pooblastila, dana le po Zakonu o javnih usluţbencih. 
Gre za obliko notranje kontrole javne uprave nad samo seboj.  
 
Inšpektorat za sistem javnih usluţbencev nadzira zlasti: 
 skladnost aktov o sistemizaciji z zakonom in podzakonskimi predpisi, 
 skladnost splošnih aktov s podroĉja sistema javnih usluţbencev z zakonom in 
podzakonskimi predpisi, 
 zakonitost in pravilnost posredovanja podatkov v centralno kadrovsko evidenco in 
vodenja zbirke dokumentov v zvezi s kadrovsko evidenco, 
 pravoĉasnost in pravilnost izdajanja posamiĉnih aktov, 
 zakonitost pogodb o zaposlitvi, 
 skladnost zaposlovanja s kadrovskim naĉrtom in siceršnjo pravno pravilnost 
zaposlovanja, 
 vodenje nateĉajnih postopkov, 
 zakonitost aktov o imenovanju v naziv ali na poloţaj, 
 vodenje postopkov ocenjevanja delovnih in strokovnih kvalitet in postopkov 
napredovanja ter premestitev, 
 vodenje postopkov reorganizacije, 
 vodenje postopkov ugotavljanja nesposobnosti javnih usluţbencev za opravljanje 
dela, 
 izvajanje programov izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja (MJU, 2011). 
 
12.2  KOMISIJA ZA PRITOŢBE 
 
Zakon o javnih usluţbencih v 35. ĉlenu navaja, da o pritoţbah zoper odloĉitev o pravicah 
ali obveznostih iz delovnega razmerja javnega usluţbenca, zoper kršitev pravic iz 
delovnega razmerja, odloĉa komisija za pritoţbe. 
Komisija za pritoţbe odloĉa o pritoţbah zoper odloĉitev o pravicah in obveznostih iz 
delovnega razmerja javnega usluţbenca pri organih drţavne uprave, pri pravosodnih 
organih in upravah lokalnih skupnosti na naĉin in v skladu s pogoji, doloĉenimi s 
Poslovnikom o delu Komisije za pritoţbe.  
 
Komisija za pritoţbe je pristojna za: 
 odloĉanje o pritoţbah zoper sklepe, izdane v postopku javnega nateĉaja za 
zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta, 
 odloĉanje o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi, 
 odloĉanje o pritoţbi zoper sklep o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi, 
 odloĉanje o pritoţbi zoper sklep o zaĉasni odstranitvi od opravljanja dela v zvezi z 
uvedenim disciplinskim postopkom, 
 odloĉanje o pritoţbi zoper sklep organa prve stopnje o ugotovitvi disciplinske 
odgovornosti javnega usluţbenca, 




 izrekanje o pravnem vprašanju, ki vpliva na odloĉanje o pravicah oziroma 
dolţnostih veĉjega števila javnih usluţbencev v organih, 
 priprava odgovorov na toţbe v primeru upravnih sporov zoper odloĉitve Komisije 
za pritoţbe, 
 sodelovanje z drţavnimi pravobranilci in organom prve stopnje pri pripravi 
odgovorov na toţbe v primeru delovnopravnih sporov zoper odloĉitev Komisije za 
pritoţbe (MJU, 2011). 
 
12.3  INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO 
 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo je upravni organ v sestavi Ministrstva za delo, 
druţino in socialne zadeve. Pristojnost Inšpektorata Republike Slovenije za delo je nadzor 
nad izvajanjem doloĉb delovne zakonodaje, ki urejajo prepoved diskriminacije, 
nadlegovanja in trpinĉenja delavcev na delovnem mestu. Inšpektorji za delo pa nadzirajo 
tudi izvajanje doloĉb Zakona o uresniĉevanju naĉela enakega obravnavanja, ki ureja 
prepoved diskriminacije in nadlegovanja v širšem smislu, na podlagi katerekoli osebne 
okolišĉine na najrazliĉnejših podroĉjih druţbenega ţivljenja, tako tudi na podroĉju dostopa 
do zaposlitve, zaposlitvenih pogojev in pogojev dela, na podroĉju prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi in plaĉ ter ĉlanstva in vkljuĉevanja v organizacijo delavcev (MDDSZ, 2011). 
 
12.4  URAD ZA ENAKE MOŢNOSTI  
 
Naloge Urada za enake moţnosti: 
 koordinira oblikovanje politik in pripravo predpisov na podroĉju prepreĉevanja in 
odpravljanja diskriminacije, predvsem pri prenosu predpisov Evropske unije o 
uresniĉevanju naĉela enakega obravnavanja oseb, ne glede na raso ali etniĉno 
poreklo, in o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in delu, 
 spremlja poloţaj ţensk ter uresniĉevanje njihovih pravic, zajamĉenih z ustavo, z 
zakoni in z mednarodni dokumenti, 
 z vidika naĉela enakih moţnosti ţensk in moških obravnava predpise, akte in 
ukrepe, ki jih sprejemajo Vlada Republike Slovenije in resorna ministra ter h 
gradivom pred sprejemom podaja mnenja in predloge, 
 sodeluje pri pripravi predpisov, drugih aktov in ukrepov, ki jih pripravljajo 
ministrstva in se nanašajo na ustvarjanje enakih moţnosti ţensk in moških, 
 Vladi Republike Slovenije in ministrom daje pobude in predloge za ukrepe s 
podroĉja enakih moţnosti moških in ţensk ter s podroĉja prepreĉevanja in 
odpravljanja diskriminacije, 
 pripravlja analize, poroĉila in druga gradiva s podroĉja enakih moţnosti ţensk in 
moških, 
 spodbuja ustvarjanje enakih moţnosti ţensk in moških z informiranjem in 
osvešĉanjem, 
 obravnava pobude nevladnih organizacij, ki delujejo na podroĉju enakih moţnosti 
ţensk in moških, 
 na podlagi veljavnih predpisov in postopkov zastopa Vlado Republike Slovenije v 
mednarodnih in regionalnih organizacijah na podroĉju zagotavljanja enakih 




12.5  VARUH ČLOVEKOVIH PRAVIC  
 
Ustava Republike Slovenije v 159. ĉlenu doloĉa, da se imenuje varuha ĉlovekovih pravic 
za varovanje ĉlovekovih pravic in temeljnih svobošĉin v razmerju do drţavnih organov, 
organov lokalne samouprave in nosilcev javnih pooblastil.  
 
Varuh ĉlovekovih pravic lahko reagira na lastno pobudo ali na podlagi pritoţbe. Zaĉne 
ukrepati, ĉe je podan sum, da je bila storjena kršitev ĉlovekovih pravic in temeljnih 
svobošĉin. Varuh prav tako sodeluje pri pripravi zakonodaje in pri osvešĉanju javnosti. 
Reagira posredno, preko Inšpektorata Republike Slovenije za delo, pri ĉemer varuh 
opravlja nadzor in lahko zahteva posredovanje pridobljenih podatkov ali pa deluje 
neposredno, ĉe gre za trpinĉenje v organih.  
 
Kadarkoli lahko opravi inšpekcijo vsakega drţavnega organa, objekta, kjer je omejena 
osebna svoboda, psihiatriĉne institucije ipd. Nima pa pooblastila za nadzor nad delom 
sodnikov in sodišĉ, razen v primerih neupraviĉenega zavlaĉevanja postopkov ali oĉitne 
zlorabe oblasti. Pomembna je pristojnost varuha, da v soglasju s prizadetim sam vloţi na 







V raziskavi, ki sem jo izvedla s pomoĉjo spletnega anketnega vprašalnika, so sodelovali 
javni usluţbenci Obĉine Laško in Centra za socialno delo Celje. Od 71 zaposlenih je 
anketni vprašalnik izpolnilo 51 zaposlenih javnih usluţbencev. V nadaljevanju bom 




























Med anketami, ki so vsebovale iskani podatek, je bilo: 
 28 anketiranih oziroma 54,9 % starih od 26 do 35 let, 
 15 anketiranih oziroma 29,4 % starih od 36 do 45 let, 
 6 anketiranih oziroma 11,8 % starih od 46 do 55 let, 

























Med anketami, ki so iskale vsebovani podatek, je bilo: 
 noben anketirani s poklicno izobrazbo, 
 11 anketiranih oziroma 21,6 % s srednjo izobrazbo, 
 6 anketiranih oziroma 11,8 % z višjo izobrazbo, 
 32 anketiranih oziroma 62,7 % z visoko/univerzitetno izobrazbo, 
























Na vprašanje, ali ste ţe bili kdaj ţrtev mobbinga na svojem delovnem mestu, je: 
 
 28 anketiranih (54,9 %) odgovorilo, da so bili ţrtve mobbinga, 
 20 anketiranih (39,2 %) odgovorilo, da niso bili ţrtve mobbinga, 










Na vprašanje, kako ste reagirali na mobbing na delovnem mestu, je: 
 11 anketiranih (21,6 %) odgovorilo, da se niso zmenili za to, 
 13 anketiranih (25,5 %) odgovorilo, da so se zaupali prijatelju, druţini, 
sodelavcu/sodelavki, 
 6 anketiranih (11,8 %) odgovorilo, da se je skušalo izogniti tej osebi, 
 1 anketirani (2 %) odgovoril, da se je obrnil na sindikat, 
 3 anketirani (5,9 %) odgovorili, da so se obrnili na nadrejene, 
 4 anketirani (7,8 %) odgovorili, da so zagrozili s pritoţbo, 
 3 anketirani (5,9 %) odgovorili, da niso naredili niĉesar zaradi strahu pred 
posledicami, 
 10 anketiranih (19,6 %) pa je izbralo drugo moţnost. 
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Na vprašanje, kako ste zadovoljni s splošno klimo v organizaciji, je: 
 18 anketiranih (35,3 %) navedlo, da se poĉutijo dobro, v sluţbo hodijo z veseljem, 
 26 anketiranih (51 %) navedlo, da se poĉutijo dobro, v sluţbo hodijo, ker morajo, 









Na vprašanje, ali se zavedate svojih pravic v primeru mobbinga, je: 
 38 anketiranih (74,5 %) navedlo, da se zavedajo svojih pravic v primeru 
mobbinga, 









Na vprašanje, kdo je najpogostejši povzroĉitelje mobbinga na delovnem mestu, je: 
 41 anketiranih (80,4 %) odgovorilo, da je to nadrejeni, 
 1 anketirani (2 %) odgovoril podrejeni, 
 7 anketiranih (13,7 %) odgovorilo sodelavec, 



























Na vprašanje, kaj je po vaši oceni vzrok za mobbing oz. psihiĉno nasilje, je: 
 20 anketiranih (22,2 %) odgovorilo slaba organizacija delovnega procesa, 
 13 anketiranih (14,4 %) odgovorilo slaba seznanjenost s pravili, pravicami in 
dolţnostmi, 
 20 anketiranih (22,2 %) odgovorilo neodkrito komuniciranje, 
 21 anketiranih (23,3 %) odgovorilo tekmovalnost, 
 13 anketiranih (14,4 %) odgovorilo medsebojno nezaupanje, 























Na vprašanje, katere od naštetih zdravstvenih teţav ste utrpeli zaradi mobbinga, so: 
 4 anketirani (4,4 %) navedli slabost, 
 9 anketiranih (10 %) navedlo depresijo, 
 17 anketiranih (18,9 %) navedlo glavobol, 
 15 anketiranih (16,7 %) navedlo motnje spanja, 
 5 anketiranih (5,6 %) navedlo povišan pritisk, 
 4 anketirani (4,4 %) navedli prebavne motnje, 
 25 anketiranih (27,8 %) navedlo izgubo volje do dela, 





















Na vprašanje, kateri so vaši najpogostejši znaki zaradi mobbinga, ki se kaţejo pri vašem 
delu, je: 
 13 anketiranih (18,1%) navedlo napake pri delu, 
 22 anketiranih (30,6%) navedlo zmanjšano storilnost, 
 1 anketirani (1,4%) navedel zamujanje na delo, 
 5 anketiranih (6,9%) navedlo pogoste bolniške odsotnosti, 
 14 anketiranih (19,4%) navedlo izoliranje posameznikov, 
 3 anketirani (4,2%) navedli teţave z disciplino, 





















Na vprašanje, kako bi po vašem vi v organizaciji reagirali na povzroĉitelje mobbing dejanj, 
je: 
 29 anketiranih (56,9 %) odgovorilo, da bi proti povzroĉiteljem ukrepali, 
 11 anketiranih (21,6 %) odgovorilo, da proti povzroĉiteljem ne bi ukrepali, 



























Na vprašanje, ali ste ob kršitvi poiskali pravno oz. kakšno drugo pomoĉ, je: 
 5 anketiranih (9,8 %)  navedlo, da so poiskali pravno oz. kakšno drugo pomoĉ, 
 34 anketiranih (66,7 %) navedlo, da niso poiskali pravne oz. kakšne druge pomoĉi, 




























Na vprašanje, ali se vam pogosto dogaja, da na delovnem mestu kriĉijo na vas, je: 
 26 anketiranih (51 %) navedlo, da niso izpostavljeni kriĉanju, 
 25 anketiranih (49 %) navedlo, da so obĉasno izpostavljeni kriĉanju, 
 nihĉe ni pogosto izpostavljen kriĉanju, 




























Na vprašanje, ali se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da kritizirajo vaše delo, je: 
 16 anketiranih (31,4 %) odgovorilo nikoli, 
 33 anketiranih (64,7 %)  odgovorilo obĉasno, 
 2 anketirana (3,9 %) odgovorila pogosto, 


























Na vprašanje, ali se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vas ignorirajo, je: 
 19 anketiranih (37,3 %) odgovorilo nikoli, 
 28 anketiranih (54,9 %) odgovorilo obĉasno, 
 3 anketirani (5,9 %) odgovorili pogosto, 



























Na vprašanje, ali se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vas ogovarjajo za 
hrbtom in o vas širijo govorice ali laţi, je: 
 15 anketiranih (29,4 %) odgovorilo nikoli, 
 32 anketiranih (62,7 %) odgovorilo obĉasno, 
 3 anketirani (5,9 %) odgovorili pogosto, 


























Na vprašanje, ali se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da ste preobremenjeni z 
novimi nalogami in kratkimi roki, je: 
 6 anketiranih (11,8 %) odgovorilo nikoli, 
 20 anketiranih (39,2 %) odgovorilo obĉasno, 
 20 anketiranih (39,2 %) odgovorilo pogosto, 





















  Grafikon 19: Prekinjanje med govorom 
 
  Vir: lasten 
 
Na vprašanje, ali se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vas prekinjajo med 
govorom, je: 
 9 anketiranih (17,6 %) odgovorilo nikoli, 
 36 anketiranih (70,6 %) odgovorilo obĉasno, 
 4 anketirani (7,8 %) odgovorili pogosto, 





























Na vprašanje, ali se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vas zasmehujejo oz. da 
se norĉujejo iz vaših telesnih/znaĉajskih lastnosti, je: 
 41 anketiranih (80,4%) odgovorilo nikoli, 
 9 anketiranih (17,6%) odgovorilo obĉasno, 
 1 anketirani (2%) odgovoril pogosto, 
















Na vprašanje, ali se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da dvomijo v vaše poslovne 
doloĉitve, je: 
 18 anketiranih (35,3 %) odgovorilo nikoli, 
 30 anketiranih (58,8 %) odgovorilo obĉasno, 
 2 anketiranca (3,9 %) odgovorila pogosto, 


















Na vprašanje, ali se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vam dodeljujejo 
nesmiselne delovne naloge oz. naloge pod nivojem vaših sposobnosti, je: 
 24 anketirancev (47,1 %) odgovorilo nikoli, 
 26 anketirancev (51 %) odgovorilo obĉasno, 
 1 anketiranec (2 %) odgovoril pogosto, 
 nobenemu niso vedno dodeljene nesmiselne delovne naloge oz. naloge pod 



















13.1 INTERPRETACIJA ANKETE 
 
V anketi je sodelovalo 51 javnih usluţbencev, od tega 39 ţensk (76,5 %) in 12 moških 
(23,5 %). Najveĉ anketiranih, 28 (54,9 %), je bilo starih od 26 do 35 let, 15 anketiranih 
(29,4 %)  je bilo starih od 36 do 45 let, 6 anketiranih (11,8 %) od 46 do 55 let, 2 
anketirana (3,9 %) pa sta bila stara nad 55 let. Veĉina anketiranih 32 (62,7 %) ima 
visokošolsko/univerzitetno izobrazbo, 11 anketiranih (21,6 %) ima srednjo izobrazbo, 6 
anketiranih (11,8 %) višjo izobrazbo, 2 anketirana (3,9 %) pa imata dokonĉan 
magisterij/doktorat. 28 anketiranih (54,9 %) je ţe doţivelo mobbing na delovnem mestu, 
20 anketiranih (39,2 %) tega še ni doţivelo, 3 anketirani (5,9 %) pa so odgovorili, da ne 
vedo, ĉe so ţe bili ţrtve. Na vprašanja, kako so reagirali na mobbing, je 13 anketiranih 
(25,5 %)  odgovorilo, da so se zaupali prijatelju, druţini, sodelavcu, 6 anketiranih (11,8 
%) so se skušali izogniti tej osebi, 3 anketirani (5,9 %) so se obrnili na nadrejene, 4 
anketirani (7,8 %) so zagrozili s pritoţbo, 3 anketirani (5,9 %) niso naredili niĉesar zaradi 
strahu pred posledicami, 1 anketirani (2 %) se je obrnil na sindikat. 26 (51 %) anketiranih 
se poĉuti dobro, v sluţbo hodi, ker mora, 7 anketiranih (13,7 %) pa se ne poĉuti dobro 
ter v sluţbo ne hodi z veseljem. 38 anketiranih (74,5 %) se zaveda svojih pravic v primeru 
mobbinga. 13 anketiranih (25,5 %) pa se ne zaveda svojih pravic. Na vprašanje, kdo je 
povzroĉitelj mobbinga, je kar 41 anketiranih (80,4 %) odgovorilo nadrejeni, 7 anketiranih 
(13,7 %) sodelavec, 2 anketirana (3,9 %) stranka, 1 (2 %) je odgovoril podrejeni. Vzrok 
za mobbing je pri 21 anketiranih (23,3 %) tekmovalnost, 20 (22,2 %) pa jih je izpostavilo 
slabo organizacijo delovnega procesa in neodkrito komuniciranje. Za najpogostejše 
zdravstvene teţave je 25 anketiranih (27,8 %) navedlo izgubo volje do dela, 15 
anketiranih (16,7 %) motnje spanja, 9 anketiranih (10 %) depresijo, 17 anketiranih (18,9 
%) pa glavobol. Za znake, ki se kaţejo pri delu, je 22 udeleţencev (30,6 %) navedlo 
zmanjšano storilnost, 13 anketiranih (18,1 %) je navedlo napake pri delu, 14 anketiranih 
(19,4 %) izoliranje posameznikov, 1 anketirani (1,4 %) pa zamujanje na delo. Kako bi 
reagirali glede povzroĉiteljev mobbinga, je 29 anketirancev (56,9 %) navedlo, da bi proti 
povzroĉiteljem ukrepali, 11 anketiranih (21,6 %) ne bi ukrepali in 11 (21,6 %) bi pojav 
obsojali, vendar bi ga tolerirali. Ob kršitvi ni poiskalo pravne ali druge pomoĉi 34 
anketiranih (66,7 %), 5 anketiranih (9,8 %) pa je poiskalo pomoĉ. Na vprašanje, ali se 
vam pogosto dogaja, da kriĉijo na vas, je 26 anketiranih (51 %) navedlo nikoli, 25 
anketiranih (49 %) pa obĉasno. 33 anketiranih (64,7 %) je navedlo, da se jim obĉasno 
dogaja, da kritizirajo njihovo delo, 2 (3,9 %) pa, da pogosto kritizirajo njuno delo. 28 
anketiranih (54,9 %) je navedlo, da jih obĉasno ignorirajo, 19 (37,3 %) pa, da jih nikoli 
ne ignorirajo na delovnem mestu. Na vprašanje, ali vas ogovarjajo za hrbtom in širijo 
govorice in laţi, je 32 anketiranih (62,7 %) odgovorilo obĉasno, 15 (29,4 %) pa nikoli. 20 
anketiranih (39,2 %)  je obĉasno preobremenjenih z novimi nalogami in kratkimi roki, 20 
(39,2 %) pa je navedlo, da so pogosto preobremenjeni z novimi nalogami in kratkimi roki, 
ter 5 anketiranih (9,8 %) je navedlo vedno. 36 anketiranih (70,6 %) obĉasno prekinjajo 
med govorom, 2 (3,9 %) pa vedno. Na vprašanje, ali vas zasmehujejo oz. se norĉujejo iz 
vaših telesnih/znaĉajskih lastnosti, je 41 anketiranih (80,4 %) navedlo nikoli, 9 anketiranih 
(17,6 %) pa obĉasno. Ali dvomijo v vaše poslovne odloĉitve, je 30 anketiranih (58,8 %) 
navedlo obĉasno, 2 (3,9 %) pa sta navedla pogosto. Na vprašanje, ali vam dodeljujejo 
nesmiselne delovne naloge oz. naloge pod nivojem sposobnosti, je 24 anketiranih (47,1 
%) navedlo nikoli, 26 anketiranih (51 %)  pa obĉasno. 
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14  ZAKLJUČEK 
 
 
Mobbing je pojav, ki je vsako leto bolj in bolj razširjen in povzroĉa veliko škodo tako 
delodajalcu kot delavcu. Je resen problem, ki ima številne negativne posledice tako za 
ţrtev (odraţa se predvsem v obliki psihiĉnih teţav), za organizacijo (visoki stroški zaradi 
bolniških odsotnosti) in nenazadnje tudi za drţavo (stroški zaradi zdravljenja ţrtve).  
Organizacije se le redko zavedajo problematike mobbinga, njegove razširjenosti in 
ustreznih ukrepov, s katerimi ga je mogoĉe prepreĉevati. Ker gre za zelo resen problem, 
je preventiva izrednega pomena. Potrebno je izpostaviti javno zavest o škodljivih 
posledicah in razviti obĉutljivost za ta problem. Zato je pomembno prepoznavanje, 
razumevanje in zavedanje tega pojava, da bomo lahko uĉinkovito pristopili k 
prepreĉevanju mobbinga na delovnem mestu. 
Bistvenega pomena oziroma dolţnost delodajalca je, da zagotovi in varuje delavĉevo 
osebnost in zasebnost ter njegovo dostojanstvo pri delu oziroma na delovnem mestu. ZDR 
sankcionira kaznivo ravnanje delodajalca s plaĉilom globe v primeru, ĉe delavcu ni 
zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinĉenjem v skladu s prvim 
odstavkom 45. ĉlena ZDR.  
Kot ţe reĉeno, ima veĉina ţrtev hude psihosomatske in psihiĉne teţave. Jasno je, da bo 
ţrtev, ki je doţivela mobbing, imela hude posledice. Marsikatera pristane na psihiatriji, v 
nekaterih primerih pa si ţrtev celo vzame ţivljenje. Zaradi mobbinga se v organizaciji 
slabša delovna klima, veĉa se fluktuacija, zmanjša se delovna storilnost in uĉinkovitost.   
Problem, ki ga vidim pri kaznivem dejanju mobbinga v praksi, je predvsem v njegovem 
preiskovanju in dokazovanju v postopku, saj bodo ţrtve poleg škode, ki so jo utrpele v 
psihiĉnem, mentalnem, moralnem ali socialnem razvoju, izpostavljene še togemu 
kazenskemu postopku, v katerem bodo nastopale kot kljuĉni dokaz. Zelo pomembna je 
tudi pristojnost inšpektorjev za delo, ki opravljajo inšpekcijski nadzor nad izvajanjem 
doloĉb ZDR, izvršilnih postopkov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov delodajalca, ki 
urejajo delovna razmerja, med drugim doloĉbo 45. ĉlena ZDR. 
Pomembno je takojšne ukrepanje, vendar ţrtve na veĉino kršitev, ki sicer pomenijo 
kaznivo dejanje, zaradi strahu pred izgubo zaposlitve ter s tem izgubo socialne varnosti, 
veĉino molĉijo. Kazniva dejanja zoper delovno razmerje se namreĉ preganjajo po uradni 
dolţnosti, zato bi morali vsi drţavni organi in organizacije z javnimi pooblastili naznaniti 
kaznivo dejanje, ĉe so o njem obvešĉeni, ali kako drugaĉe zvedo zanj. Zato se problem 
preiskovanja in pregona kaznivih dejanj zoper delovno razmerje pokaţe kot širši, saj 
oĉitno, glede na majhno število obravnavanih zadev, inšpekcijske sluţbe, ki opravljajo 
nadzor, ne delujejo kot bi morale. 
Zaradi škodljivih posledic se mobbing ne sme dopušĉati. Oblikovati je potrebno 
preventivne ukrepe. Z njimi lahko v veliki meri prepreĉimo posledice mobbinga v delovnih 
okoljih. Med te uvršĉamo zlasti jasno podajanje informacij, moţnost izobraţevanja, odprto 
komunikacijo, ukrepe za izboljšanje delovne atmosfere, posebne organizacijske dogovore 
med delodajalci in delavci na tem podroĉju, nenehno pozornost nadrejenih na dogajanje v 
organizaciji, nenehno ozavešĉanje o tem pojavu, sprejetje ustrezne zakonodaje in internih 
pravilnikov v organizacijah.  
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Dolţnost delodajalca je zagotoviti varno okolje, brez mobbinga in v primeru njegove 
prisotnosti delovati korektno in profesionalno.  
Mobbing je del sedanjosti. Kot takega ga moramo sprejeti in se z njim spoprijeti. 
Ovrednotenje hipotez: 
Hipoteza 1: Menim, da so javni usluţbenci izpostavljeni mobbingu. Iz rezultatov je 
razvidno, da je mobbing prisoten na delovnem mestu, kar je potrdilo 54,9 % anketiranih, 
ki so ţe bili ţrtev mobbinga. Hipoteza je potrjena. 
Hipoteza 2: Predvidevam, da mobbing izvaja nadrejeni. Hipoteza je bila potrjena, saj je 
80,4 % anketiranih navedlo, da izvaja mobbing nadrejeni. 
Hipoteza 3: Menim, da proti povzroĉiteljem ne bi ukrepali. 56,9 % anketiranih je navedlo, 
da bi proti povzroĉiteljem ukrepali. Hipoteza je ovrţena. 
Hipoteza 4: Javni usluţbenec ob kršitvi ni poiskal pravne ali druge pomoĉi. Iz odgovorov 
je razvidno, da 66,7 % anketiranih ob kršitvi ni poiskalo pravne ali druge pomoĉi. 
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 Do 25 let 
 Od 26  do 35 let 
 Od 36 do 45 let 
 Od 46 do 55 let 
 Nad 55 let 
 
3. Izobrazba 
 Poklicna izobrazba 
 Srednja izobrazba 
 Višja izobrazba 
 Visoka strokovna/ univerzitetna izobrazba 
 Magisterij/ doktorat 
 
4. Ali ste ţe bili kdaj ţrtev mobbinga na svojem delovnem mestu? 
 Da 
 Ne 
 Ne vem 
 
5. Kako ste reagirali na mobbing na delovnem mestu? 
 Nisem se zmenil/zmenila 
 Zaupal/zaupala sem prijatelju, druţini, sodelavcu/sodelavki 
 Skušal/skušala sem se izogniti tej osebi 
 Obrnil/obrnila sem se na sindikat 
 Obrnil/obrnila sem se na nadrejene 
 Zagrozil/zagrozila s pritoţbo 
 Niĉesar zaradi strahu pred posledicami 
 Drugo 
 
6. Kako ste zadovoljni s splošno klimo v organizaciji? 
 poĉutim se dobro, v sluţbo hodim z veseljem 
 poĉutim se dobro, v sluţbo hodim, ker moram 
 ne poĉutim se dobro, v sluţbo ne hodim z veseljem 
 












9. Kaj je po vaši oceni vzrok za mobbing oz. psihiĉno nasilje? 
 Slaba organizacija delovnega procesa 
 Slaba seznanjenost s pravili, pravicami in dolţnosti 
 Neodkrito komuniciranje 
 Tekmovalnost 
 Medsebojno nezaupanje 
 Drugo 
 




 Motnje spanja 
 Povišan pritisk 
 Prebavne motnje 
 Izguba volje do dela 
 Drugo 
 
11. Kateri so vaši najpogostejši znaki zaradi mobbinga, ki se kaţejo pri vašem delu? 
 Napake pri delu 
 Zmanjšana storilnost 
 Zamujanje na delo 
 Pogosta bolniška odsotnost 
 Izoliranja posameznikov 
 Teţave z disciplino 
 Drugo 
 
12. Kako bi po vašem mnenju reagirali v organizaciji glede povzroĉiteljev mobbing dejanj? 
 proti povzroĉiteljem bi ukrepali 
 proti povzroĉiteljem ne bi ukrepali, 
 pojav bi obsojali, vendar bi ga tolerirali  
 






14. Se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da kriĉijo na vas? 











16. Se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vas ignorirajo? 





17. Se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vas ogovarjajo za hrbtom in o vaš 



















20. Se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vas zasmehujejo oz. da se norĉujejo 














22. Se vam na delovnem mestu pogosto dogaja, da vam dodeljujejo nesmiselne delovne 
naloge oz. naloge pod nivojem vaših sposobnosti? 
 nikoli 
 obĉasno 
 pogosto 
 vedno 
 
 
 
 
